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Anotace 
Diplomová práce „Reformy evropských trhů práce“ pojednává o rozdílných přístupech 
členských států Evropské unie k regulaci pracovního trhu a k souvisejícím opatřením 
v oblasti sociálního zabezpečení a pomoci. Téměř všechny evropské státy se snaží 
uchovat a rozvíjet koncept státu blahobytu, který by v ideálním případě měl zajišťovat 
obyvatelstvu potřebnou míru jistoty a sociální ochrany, zároveň by však neměl přílišnou 
rigiditou regulace znemožnit hospodářskou činnost a pokrok. Práce popisuje modelové 
kategorie, do nichž se vyspělé evropské státy dají rozčlenit, označované jako přístup 
liberální, skandinávský a tradiční. Každý z nich přináší určité výhody a nevýhody, mezi 
nimiž členské státy usilují najít rovnováhu. Jednotlivé modely jsou ilustrovány na 
příkladu šesti vybraných evropských zemí. Předmětem zájmu práce jsou i aktuální 
reformní pokusy v těchto státech. Práce se dále zabývá snahou o koordinaci národních 
politik v oblasti zaměstnanosti na úrovni institucí Evropské unie a zkoumá vytčené cíle i 
reálně dosažené výsledky na tomto poli. Z metodického hlediska používá syntézu 
ekonomických, právních a dalších náhledů na problematiku s výraznou aplikací 
komparace mezi jednotlivými modelovými příklady. 
 
Annotation 
Diploma thesis “Reforms of European Labour Markets” deals with the various types of 
approach of the European Union Member States to regulation of labour market and to 
the related measures in the field of social security and assistance. Nearly all European 
states attempt to maintain and develop the concept of welfare state, which ideally 
should provide the population with the necessary level of security and social protection 
while simultaneously should not inhibit economic activity and progress by overly rigid 
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regulation. The thesis describes the model categories into which the advanced European 
countries may be divided, particularly the liberal, Scandinavian and traditional 
approach. Each of them is associated with specific advantages and disadvantages, 
between which the Member States seek balance. The respective model types are 
illustrated using the example of six selected European countries. The subject of interest 
of the thesis also comprises the recent reform efforts in these Member States. The thesis 
deals with endeavours to coordinate national policies in the area of employment on the 
level of European Union institutions and examines both the set targets and actually 
achieved results in this field. From the methodological point of view, a synthesis of 
economic, juristic and other approaches to the subject matter is attempted, frequently 
comparing the respective model examples. 
 
Klíčová slova 
Evropská unie, trh práce, zaměstnanost, pracovní právo, sociální model, reforma. 
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1. Úvod 
Evropské státy se v současnosti potýkají se zásadními výzvami pro své 
ekonomiky. Hovoříme-li zejména o hospodářsky vyspělých zemích západní, ale dnes již 
nejen západní Evropy, vesměs členských státech Evropské unie, projevují se ve všech 
z nich problémy s určitým společným jmenovatelem. Mají podobu především silné 
globální konkurence států s nižšími jednotkovými náklady na pracovní sílu (například 
Čína, Indie a řada dalších rozvíjejících se ekonomik Asie) a dále podobu nepříznivého 
demografického vývoje směřujícího k poklesu podílu ekonomicky činného obyvatelstva 
a zvýšení tlaku na sociální a zdravotní systém. Aktuální celosvětové hospodářské obtíže 
uvedená úskalí sice zásadně neproměňují, avšak nepochybně ještě více vyhrocují. 
I přesto, že příznaky akutní krize patrně časem ustoupí a dojde ke stabilizaci systému, 
neuskutečnily se dosud strukturální proměny, které se mohou ukázat jako nezbytné, 
má-li být zachována dosavadní hladina vyspělosti zkoumaných zemí. Udržení vysoké 
zaměstnanosti a současně co nejnižší nezaměstnanosti1 je důležitým prostředkem 
k dosažení společenské stability a vysoké životní úrovně obyvatel. 
 
V tomto kontextu je udržení sociálního státu (či státu blahobytu) a zároveň 
trvalého hospodářského růstu podstatně obtížnější než v době rozmachu po druhé 
světové válce. Jednotlivé členské státy Evropské unie přistupují k řešení tohoto 
problému různě, ať již z liberálních nebo spíše sociálněji orientovaných pozic. Některé 
významné a vlivné členské státy Evropské unie přistoupily či přistupují k reformám 
svých pracovních trhů, a to většinou formou oslabení regulace, zvýšení pružnosti a 
omezení nebo odstranění některých sociálních transferů (zejména různých dávek). 
Aktuálnost tématu této práce se opírá i o rostoucí význam koordinace hospodářských 
politik, strategií zvyšování zaměstnanosti a harmonizaci pracovněprávních předpisů v 
                                                 
1
 Míra zaměstnanosti a nezaměstnanosti jsou v této práci chápány v podobě v ekonomické teorii 
standardní, tedy nikoli jako komplementární veličiny, jejichž součet odpovídá celé populaci, nýbrž jako 
(zjednodušeně) podíl zaměstnaných, resp. podíl osob, které práci nemají, avšak na trhu práce ji hledají, 
k celku obyvatelstva v produktivním věku. Existuje tedy ještě významná třetí skupina osob, které 
zaměstnány nejsou, ale trhu práce se vůbec neúčastní, takže nejde o nezaměstnané, nýbrž např. o žáky a 
studenty škol, osoby v domácnosti atd. 
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rámci Evropské unie, včetně vazeb na Evropskou politiku zaměstnanosti, Lisabonskou 
strategii a vizi Evropa 2020. 
 
Cílem této práce je podat obecnou charakteristiku hlavních modelů přístupu 
vybraných členských států Evropské unie k regulaci trhu práce a diskutovat 
uskutečněné, probíhající či navrhované reformy tohoto přístupu. V této souvislosti jsou 
významné liberalizační snahy některých národních vlád, například ve Spolkové 
republice Německo (tzv. Hartzovy reformy), ve Francii (snaha zavést určité programy 
umožňující mimo jiné snazší začlenění mladých lidí na trh práce), v Dánsku 
(uplatňování tzv. flexicurity2) či v Nizozemsku (určité uvolnění pracovního trhu při 
současném posílení ochrany dočasných zaměstnanců a klientů agentur práce). Tyto 
snahy budou dále podrobněji zkoumány a začleněny do obecného, systematického 
přehledu. Bude také podán přehled o vazbách regulace pracovního trhu v jednotlivých 
zkoumaných zemích na systém sociálního zabezpečení a sociální pomoci, který je 
nezbytný pro řešení nepříznivých životních situací typu nezaměstnanosti a bez něhož by 
prezentovaný obraz nebyl úplný. 
 
Metodicky není snahou této práce užívat ani metodu čistě právní (ve smyslu 
pouhého porovnávání právních úprav trhů práce bez vazby na celkovou společenskou 
realitu), ani metodu výlučně ekonomickou (vzhledem k tomu, že příslušná empirická 
data nejsou dostatečně reprezentativní a jejich vyhodnocení je kontroverzní i mezi 
ekonomy). Pokusí se naopak uplatnit spíše syntetický přístup se začleněním více 
relevantních úhlů pohledu. 
 
S ohledem na zaměření tohoto textu na reformy evropských pracovních trhů 
bude nutno zabývat se též otázkou, zda je takto vymezený předmět zájmu označen 
správně, či zda by nebylo výstižnější jej charakterizovat jako (jediný) evropský trh 
práce. Mým výchozím předpokladem je, že vzhledem k zásadní roli politiky 
jednotlivých členských států v oblasti regulace podmínek na trhu práce a zejména 
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v oblasti souvisejících sociálních opatření, která spolu se značně rozdílnými 
ekonomickými parametry jednotlivých ekonomik vede ke značné diverzitě národních 
modelů, nelze o jediném, integrovaném evropském pracovním trhu hovořit. Podrobněji 
bude tato otázka předmětem diskuse ve druhé a zejména třetí kapitole této práce. 
 
I když ovšem dospějeme k závěru, že pracovní trhy jednotlivých členských států 
je nutno vnímat jako specifické entity, není tím popřen význam některých evropských 
iniciativ i právních pravidel, které národní systémy určitým způsobem ovlivňují a 
mohou přispívat i k jejich konvergenci. Nadto i přes existující značné odlišnosti mají 
hospodářsko-politické systémy členských států Evropské unie víceméně společnou 
aspiraci, která se započala rozvíjet nejpozději po druhé světové válce a jíž je budování a 
zachování státu blahobytu. Přes veškeré aktuální hospodářské obtíže není tato aspirace 
zásadně zpochybňována – spíše naopak, veškeré reformy či úsporná opatření si 
zpravidla kladou za cíl přežití státu blahobytu, byť třebas v pozměněné podobě, umožnit 
a zajistit, nikoli jej demontovat. Historie minulých několika desetiletí i sociální, 
hospodářský a politický koncept zavedený ve vyspělých evropských zemích tak do 
značné míry vymezují limity reformních snah, nutí národní vlády volit mezi menším 
počtem strategií, než by jinak mohlo připadat do úvahy, a brání jim odpoutat se příliš od 
celoevropsky akceptované ambice poměrně silného a stabilního sociálního státu.3 
 
 
                                                                                                                                               
2
 Tento novotvar vznikl spojením slov „flexibility“ (pružnost) a „security“ (jistota). 
3
 Můžeme tedy hovořit o jisté míře path dependence, tedy skutečnosti, že v minulosti zformovaný a 
celoevropsky rozšířený model státu blahobytu znesnadňuje národním politickým institucím některého 
členského státu jej jednoduše opustit, i kdyby ho nepovažovaly za optimální. 
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2. Modely evropských trhů práce 
Tato kapitola nejprve podá přehled o vybrané existující literatuře zabývající se 
analýzou modelů pracovních trhů v evropských státech na obecné úrovni. Půjde 
o literaturu zčásti neekonomickou, zčásti o některé práce ekonomické, a to zejména 
potud, pokud podávají určité obecné závěry využitelné při uplatnění syntetické metody. 
Bude poukázáno na skutečnost, že analýza empirických zjištění dosud nevedla 
k jednoznačným závěrům a existují nemalé odborné kontroverze zejména o tom, zda 
jsou liberalizační reformy vůbec způsobilé přivodit zásadnější změnu v hospodářském 
vývoji či zvýšit schopnost ekonomiky adaptovat se na změněné globální poměry či se 
vypořádat s asymetrickými šoky. 
 
V návaznosti na to budou přehledově diskutovány jednotlivé sociální, 
ekonomické a právní modely regulace pracovních trhů a vysvětleny jejich relativní 
přednosti a nevýhody. Vzhledem k tomu, že jednotlivé modely jsou neodmyslitelně 
spjaty se způsobem sociálního zabezpečení prováděného v té které zemi, tedy 
v kontextu této práce s ochranou před chudobou a sociální exkluzí vyplývající 
z nezaměstnanosti, budou v souvislosti s jednotlivými typy opakovaně zmiňována též 
vymezení kategorií popsaných autory z oblasti studia sociálních systémů a politik, 
zejména G. Esping-Andersena a G. Bonoliho.4 
 
2.1 Stávající analýza v odborné literatuře 
Existují velké názorové rozdíly ohledně identifikace přesných příčin a 
rozhodujících faktorů ovlivňujících evropské trhy práce a ohledně stanovení opatření, 
jež by měla být přijata k překonání jistého hospodářského zaostávání evropských států 
především za Spojenými státy americkými. Situace je tu komplikována i skutečností, že 
nezaměstnanost je společenským fenoménem neoddělitelně spjatým s tržním 
                                                 
4
 K nimž dále srov. též Żukowski, M., Social policy regimes in the European countries, in Golinowska, 
S., Hengstenberg, P., Żukowski, M., Diversity and Commonality in European Social Policies: The 
Forging of a European Social Model, Warszawa: Wydawnictvo Naukowe Scholar 2009, s. 25-28. 
Reformy evropských trhů práce 
- 14 - 
hospodářstvím5 a velmi často je ovlivněna vícero souběžně působícími faktory, které 
nelze zcela eliminovat. Část nezaměstnanosti je způsobena nepřetržitým procesem 
obsazování a uvolňování pracovních pozic včetně určitého krátkého období hledání 
nové práce (frikční nezaměstnanost). Část bývá způsobena nepříznivou fází 
hospodářského cyklu6, který není možno dokonale vyhladit. Konečně část může být 
strukturální povahy, tedy může vyplývat z vnitřních nedokonalostí struktury produkce 
ekonomických statků v určité zemi. 
 
Některé odborné názory mají za to, že důvodem zhoršené bilance Evropy 
v oblasti nezaměstnanosti ve srovnání právě s USA je nadměrná rigidita na trzích práce, 
zejména nesnadné propouštění nepotřebných zaměstnanců, nepružnost mezd a daní, síla 
odborů a štědrost různých výhod a podpor.7 Jiní ekonomové jsou naopak toho názoru, 
že rozhodující je souhra jiných činitelů, zejména fiskální a monetární politiky 
podporující agregátní poptávku8, koordinace a provázanosti těchto i dalších státních 
politik a jejich uskutečňování ve stabilním politickém prostředí a schopnosti vypořádat 
se se strukturálními i demografickými změnami národních ekonomik.9  
 
V této souvislosti je nadto třeba zdůraznit, že jednotlivé faktory mohou často 
působit současně pozitivně i negativně, například relativní obtížnost propouštění 
zaměstnanců zaměstnavateli sice na jednu stranu omezuje schopnost zaměstnavatelů 
pružně se přizpůsobovat změněným tržním podmínkám, na druhou stranu ale z ní 
vyplývající vyšší stabilita pracovních vztahů může například zvýšit ochotu 
                                                 
5
 Barr, N. (ed.), Labor Markets and Social Policy in Central and Eastern Europe: The Transition and 
Beyond, New York: Oxford University Press 1994, s. 160 an. 
6
 Poptávka po pracovní síle se odvozuje z hospodářského výkonu. Empirické důkazy dokládají, že růst 
zaměstnanosti v průmyslových zemích lze vztáhnout k růstu jejich celkového produktu. Srov. Barba 
Navaretti, G., Faini, R., Zanalda, G. (eds.), Labour Markets, Poverty and Development, Oxford: Oxford 
University Press 1999, s. 3-4. 
7
 Například Nickell, S., a kol., Unemployment in the OECD since the 1960s. What Do We Know?, The 
Economic Journal, č. 115/leden 2005, s. 1-27. 
8 Nízkou poptávku v 90. letech způsobenou restriktivní monetární politikou prodražující zdroje investic 
považuje za rozhodující například Pelagidis, T., European Unemployment: Myths and Realities, 
Challenge, červenec-srpen 1998, http://findarticles.com/p/articles/mi_m1093/is_n4_v41/ai_20974808. 
9
 Například Howell, D., Fighting Unemployment: Why Labor Market ‘Reforms’ Are Not the Answer, 
www.newschool.edu/scepa/research/workingpapers/EmploymentProtection_Howell_FightingUnemploy
ment_051103.pdf. 
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zaměstnavatele investovat do kvalifikace svých zaměstnanců a do jisté míry utlumit vliv 
nárazových, vnějších ekonomických šoků.10 Obdobně silná pozice odborů může na 
jednu stranu vést k obecnému zvýšení mezd, na druhou stranu celostátně koordinované 
kolektivní vyjednávání může v konkrétním případě zohlednit celkové ekonomické 
podmínky a působit tak naopak jako určitá brzda neúnosných požadavků zaměstnanců 
některých odvětví či podniků na zvýšení mezd neodpovídající růstu produktivity 
práce.11 
 
Ke kontroverzím dále přispívá i dosud značná heterogenita v rámci jednotného 
trhu, kdy stupeň a podoba regulace trhu práce jsou v jednotlivých členských státech 
velmi nestejné a členské státy se poměrně silně brání přenášení zahraničních sociálních 
modelů do domácí praxe. 
 
Racionální komparace ekonomických či ekonomicko-sociálních modelů 
jednotlivých členských států je dále komplikována i aktuálním nepříznivým 
ekonomickým vývojem v celosvětovém hospodářství. Nelze s jistotou predikovat, že po 
odeznění krize budou rozdíly například mezi evropskými ekonomikami a Spojenými 
státy americkými zachovány – není ovšem ani vyloučeno, že se ještě zvýrazní – a nelze 
zatím ani příliš odhadovat, jaké strukturální změny krize vyvolá. Na druhou stranu, 
objektivní diference v hospodářské výkonnosti mezi světovými ekonomikami se 
formovaly v poměrně dlouhém období trvajícím minimálně několik desítek let, lze tedy 
předpokládat, že i po ústupu bezprostředních projevů krize se světové ekonomiky budou 
nacházet na odlišné výkonnostní úrovni. 
 
2.2 Modely trhů práce v Evropě 
V rámci zkoumání členských států Evropské unie lze rozeznávat několik 
                                                 
10
 Fialová, K., Schneider, O., Labour Market Institutions and Their Contribution to Labour Market 
Performance in the New EU Member Countries, IES Working Paper 27/2007, Praha: Univerzita Karlova, 
Fakulta sociálních věd, Institut ekonomických studií, 2007, s. 6. 
11
 Fialová, K., Schneider, O., op. cit., s. 10-11. 
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základních modelů přístupu státu či státní hospodářské politiky k trhu práce a jeho 
regulaci. Jak bude uvedeno podrobněji níže v kapitole 2.3, nezbytným prvkem 
celkového přístupu k problematice trhu práce je i navazující sociální zabezpečení či 
pomoc v nezaměstnanosti jakožto nástroj prevence závažných společenských dopadů 
chudoby a sociálního vyloučení. I u něj se projevuje několik modelových typů, které se 
liší způsobem i rozsahem provádění takového zabezpečení či pomoci.  
 
U jednotlivých typů regulace pracovního trhu lze jako jednu z významných 
charakteristik popisujících jejich fungování vyzdvihnout pružnost či flexibilitu, která 
ovšem sama nabývá řady různých podob. Předně takto můžeme rozlišit flexibilitu 
vnitřní (interní) a vnější (externí).12 Vnější flexibilita se projevuje mírou přísnosti 
regulace přijímání a zejména propouštění zaměstnanců, ale též nastavením podmínek, 
za nichž je přípustný pracovní poměr na dobu určitou, apod. Vyjadřuje tedy snadnost 
proudění pracovních sil z vnějšího trhu práce dovnitř podniku a naopak jejich 
uvolňování z podniku na trh práce. Vnitřní flexibilita je determinována volností pravidel 
pro uspořádání vztahu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem z hlediska rozsahu 
pracovní doby, její organizace na směny, konta pracovní doby či přesčasů, dále práce 
podle potřeby, na zavolání, doma apod. Vnitřní flexibilita se značně prolíná s funkční či 
organizační flexibilitou, tedy rozsahem přípustnosti převedení zaměstnance na jinou 
práci v rámci podniku téhož zaměstnavatele. 
 
Vnitřní i vnější flexibilita, tak jak byly právě popsány, jsou pružností 
v kvantitativním, numerickém smyslu – předurčují totiž, jak velkou má zaměstnavatel 
míru svobody rozhodnout, jaký objem pracovního času svých zaměstnanců využije pro 
jednotlivé dílčí úkoly či činnosti, tedy jinak řečeno, kolik lidské práce pro jednotlivé 
úkony „nakoupí“ či vyčlení. Například nebude-li zaměstnavatel moci zaměstnance 
pracující na určité pozici snadno propustit ani převést na jinou práci, jakmile se mu pro 
tuto pozici přestane dostávat pracovní náplně, nebude schopen pružně se přizpůsobit 
                                                 
12
 Beránková, V., Flexibility and Flexicurity in EU labour markets, Praha: Univerzita Karlova, Fakulta 
sociálních věd, Institut ekonomických studií, 2008, s. 21-22, 25. 
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ekonomické situaci a poklesne u něj produktivita práce, protože na zmenšený objem 
pracovní náplně bude mít stále stejné množství zaměstnanců. Tím ovšem není řečeno, 
že větší míra pružnosti je automaticky lepší, pracovníci takového zaměstnavatele budou 
totiž na druhou stranu více chráněni proti náhlému výpadku příjmů či nutnosti změnit 
druh či místo vykonávané práce v důsledku krátkodobých hospodářských výkyvů, což 
může mít pozitivní vliv na společenskou stabilitu a prevenci sociálních problémů i na 
ochotu zaměstnavatele investovat do zvyšování kvalifikace svých pracovníků.  
 
Míra flexibility vnější i vnitřní by tedy v každém případě měla být provázána 
s celkovou hospodářskou a sociální politikou státu. Je též nutno mít na paměti, že 
přílišné omezení kvantitativní pružnosti povede zpravidla podniky k hledání náhradních 
cest, jak dosáhnout relativně snazšího přizpůsobení změněným ekonomických 
podmínkám. Jednou z takových cest je i vyčleňování části činností mimo vlastní podnik 
a jejich nakupování od subdodavatelů (tzv. outsourcing). V čase hospodářských obtíží 
může pak daný subjekt relativně jednoduše přestat tyto činnosti poptávat, 
resp. poptávku po nich omezit, čímž sice sníží náklady, zároveň tím však může být 
subdodavatel ekonomicky likvidován a jeho zaměstnanci naráz vrženi na trh práce. 
Konečný výsledek striktní regulace vedoucí k numerické nepružnosti tak může být 
stejný nebo i horší, než by byly důsledky méně rigidní politiky. 
 
Vedle flexibility v kvantitativním smyslu lze pružnost přizpůsobení se 
změněným hospodářským podmínkám poměřovat i jinak formulovanými kritérii. 
Příkladem je finanční či mzdová pružnost, která je determinována uspořádáním systému 
kolektivního vyjednávání, jeho centralizací (například na celostátní úrovni) či 
decentralizací (až na úroveň jednoho podniku), závazností kolektivních smluv pro 
zaměstnance, kteří nejsou členy odborové organizace, jež se kolektivního vyjednávání 
zúčastnila, a způsobem, jakým jsou kolektivním vyjednáváním mzdy ovlivněny 
(stanovení minimálních sazeb pro obecněji definované kategorie, případně stanovení 
mzdových tabulek pro konkrétní typy pracovních pozic například v průmyslu). Vyšší 
míra mzdové flexibility znamená, že cena práce (tedy mzda) určitého zaměstnance 
Reformy evropských trhů práce 
- 18 - 
přesněji odpovídá nabídce a poptávce na trhu a je méně podmíněna jinými faktory, 
například kolektivním tlakem vynucenou minimální hranicí. Jejím rubem je ovšem opět 
vyšší míra nejistoty a potenciálních sociálních dopadů zejména na ohroženější skupiny 
zaměstnanců (méně kvalifikovaní, bez praxe, v předdůchodovém věku, ženy s dětmi 
apod.), kteří bývají ve srovnání se zaměstnavatelem výrazně slabší stranou 
v individuálním vyjednávání o podmínkách pracovního poměru.  
 
Mezi základními typy přístupu státní politiky k trhu práce bývá za nejliberálnější 
považován model uplatňovaný především ve Spojeném království Velké Británie a 
Severního Irska a v Irsku, který je charakterizován vysokou mírou vnější flexibility, a 
naopak nižší mírou flexibility vnitřní. Jinými slovy, pro zaměstnavatele je relativně 
snadné upravovat množství práce, které „nakupuje“, přijímáním a propouštěním 
zaměstnanců, a naopak méně typické jsou výraznější odchylky ve vnitropodnikovém 
uspořádání, co se týče organizace práce, pracovní doby apod. Mzdová flexibilita je 
rovněž poměrně značná, neboť význam kolektivního vyjednávání byl v období vlády 
Margaret Thatcherové oslaben. Sociální politika se soustředí na korekci důsledků 
pociťovaných tržních selhání. 
 
Jiným společenským modelem je skandinávský přístup kombinující poměrně 
vysokou pružnost vnitřní s podstatně nižší flexibilitou vnější, která je dána buď právně 
nebo silnou rolí dobře organizovaných odborů. Je zde tedy relativně obtížné 
zaměstnance propustit (nakolik je situaci jiná v rámci dánského modelu tzv. flexicurity 
bude diskutováno níže v části 3.2.3), na druhou stranu je výrazněji podporována 
nestandardní (kratší) pracovní doba napomáhající například participaci žen s dětmi na 
trhu práce. Silná role odborů snižuje pružnost přizpůsobení mezd v jednotlivých 
podnicích produktivitě práce, může ovšem zároveň sloužit jako centralizovaná brzda 
jejich nadměrného růstu. Po stránce sociální politiky je význačná role svěřena státu; 
přístup občanů k čerpání plodů této politiky je univerzální a spíše rovnostářský.  
 
Tento druhý model se rovněž jeví být schopným udržet dostatečnou 
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konkurenceschopnost ekonomiky a nadto zachovává zároveň i sociální smír; vzhledem 
k tomu se stal v poslední době předmětem intenzivního zájmu též ze strany evropských 
institucí, zejména Komise. Jeho nevýhodou je ovšem vysoká nákladnost projevující se 
výrazným přerozdělením cestou daní a sociálních transferů, k čemuž je nezbytný silný 
společenský konsensus.  
 
Řada členských států Evropské unie včetně Německa a Francie (a samozřejmě 
též například České republiky) pak stále vychází z tradičního, kontinentálního modelu 
poměrně silné ochrany zaměstnanců a vyšší míry rigidity pracovního trhu v kombinaci 
se silnou rolí odborů, tedy poměrně nízké vnější i mzdové flexibility; tento přístup je 
nicméně s větší či menší mírou úspěšnosti přizpůsobován aktuálnímu hospodářskému 
vývoji. I zde je možno nalézt různé odchylky a varianty prováděných nebo 
navrhovaných reforem. Z hlediska sociálního zabezpečení zde nikoli nevýznamnou roli 
hraje funkční rodina; veřejná politika se snaží korigovat důsledky selhání schopnosti 
rodiny zabezpečit svého člena. 
 
Z uvedeného vyplývá, že hlavní specifické modely evropských trhů práce 
můžeme shrnout, jak je uvedeno dále: 
 
2.2.1 Liberální model 
První, liberální model bývá často označován též jako „anglosaský“, vzhledem 
k tomu, že je charakteristický především pro Velkou Británii a Irsko. Není to ovšem 
označení zcela přesné, neboť některé liberální prvky, zejména poměrně značnou 
pracovní mobilitu, lze nalézt například též ve Španělsku (jeho Ley del Estatuto de los 
Trabajadores je v tomto směru poměrně málo rigidním zákoníkem práce). 
 
Hlavními znaky tohoto modelu jsou vysoká vnější flexibilita (zejména volnost 
zaměstnavatele při přijímání a propouštění zaměstnanců) kombinovaná s jen střední 
mírou vnitřní flexibility (fakticky malá pružnost uspořádání pracovního vztahu 
Reformy evropských trhů práce 
- 20 - 
z hlediska délky a rozvržení pracovní doby, zaměstnanců pracujících podle potřeby 
doma apod.). Vyznačuje se: 
(i) vysokou pracovní mobilitou,  
(ii) poměrně značnou mírou inovací,  
(iii) jen omezenou úspěšností při překonávání nerovnosti a chudoby a  
(iv) nižšími náklady veřejných rozpočtů.  
 
Ve své „neanglosaské“ variantě se tento liberální model projevuje například ve 
Španělsku výraznou rolí práce založené na jiném než standardním pracovním poměru, 
zejména tedy krátkodobější práce na dobu určitou či vázané na provedení konkrétního 
díla. Tento „sekundární“ pracovní trh může zpětně ovlivňovat též podmínky na 
„primárním“ trhu práce po plnou pracovní dobu a na dobu neurčitou. Detailnější diskuse 
tohoto typu liberalizace je obsažena níže v části 3.2.2. 
 
2.2.2 Skandinávský model 
Druhý z uvedených specifických modelů je „skandinávský“, tedy 
charakteristický především pro severské země a z nich nejvíce pro Dánsko a v menší 
míře i pro Švédsko. Vyznačuje se vysokou mírou vnitřní flexibility (včetně pružné 
pracovní doby a větší samostatností zaměstnanců při organizaci své práce) a střední 
mírou flexibility vnější. Tento přístup: 
(i) umožňuje dosahovat dobrých ekonomických výsledků včetně 
produktivity práce, 
(ii) nadto přináší vyšší uspokojení zaměstnanců z vykonávané práce a 
pracovní zdraví, 
(iii) je velmi úspěšný při omezení příjmových nerovností a chudoby,  
(iv) nese s sebou ovšem poměrně značné rozpočtové náklady a vysokou míru 
zdanění a přerozdělení. 
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2.2.3 Tradiční model 
Tradiční, kontinentálně evropský model pracovního trhu předpokládá poměrně 
silnou ochranu zaměstnanců a vyšší míru rigidity. Cílem je udržet zaměstnance 
na konkrétním pracovním místě. Výraznou roli zde hrají odbory, které omezují jak 
vnější flexibilitu, tedy možnost propouštění zaměstnanců, tak i flexibilitu vyjednávání 
o mzdách. 
 
Typickými reprezentanty kontinentálního evropského modelu jsou Francie a 
Německo, jako jistá variace na něj bude níže diskutováno i Nizozemsko. Francouzský a 
německý model mají ovšem mezi sebou rovněž nemalé odlišnosti. Francouzský přístup 
je patrně možno považovat za krajní polohu mezi typy diskutovanými v této práci 
z hlediska odmítání liberalizace a snah o její nahrazení jinými metodami. Jedním 
z pokusů, jak substituovat vnější i mzdovou pružnost, je politika zkracování pracovní 
doby. Poměrně významné jsou i povinnosti zaměstnavatele vážící se k propouštění 
zaměstnanců z ekonomických důvodů, a to jak z hlediska procedurálního, tak i 
z hlediska povinnosti pomáhat propouštěným zaměstnancům v hledání jiné práce apod. 
Německý model se v tomto srovnání jeví jako přeci jen liberálnější. I tyto modely 
budou podrobněji diskutovány dále. 
 
2.3 Souvislosti se systémem sociálního zabezpečení 
Regulaci trhů práce nelze vytrhnout z celkového kontextu přístupu státní politiky 
k problematice hospodářství, zaměstnanosti a sociálního zabezpečení nezaměstnaných. 
Jinými slovy, nástroje zasahování státu do trhů práce (například omezením volnosti 
zaměstnavatele propustit zaměstnance) souvisejí s tím, jak se sociální politika státu 
vypořádá s důsledky zavedeného režimu (v uvedeném příkladu, zda je relativní 
snadnost propuštění zaměstnance spjata s jeho zvýšenou ochranou či podporou v době 
jeho nezaměstnanosti). 
 
Soudobé evropské státy jsou prakticky bez výjimky příklady státu blahobytu, ač 
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neexistuje žádná výlučná, univerzálně akceptovaná definice tohoto pojmu. Za jádro a 
hlavní cíl státu blahobytu lze nicméně patrně označit sociální soudržnost (kohezi) 
v širokém smyslu slova. „Záchranná síť“ systému sociálního zabezpečení nabízí jistý 
druh ochrany proti určitým kategoriím rizik, zejména těm, proti nimž se prakticky nelze 
pojistit na trhu soukromého pojištění (k tomuto bodu se vrátíme níže). Takový systém 
současně podporuje spotřebu určitých služeb typu vzdělávání, bydlení, zdravotní péče a 
péče o děti, neboť ty jsou považovány za prospěšné pro celou společnost. 
 
Státy blahobytu se pochopitelně liší v kvantitě, rozdílení i výsledcích (v podobě 
míry expozice chudobě, nerovnosti apod.) služeb poskytovaných veřejným systémem.13 
Je pozoruhodné, ale nikoli náhodné, že hovoříme-li o „státu blahobytu“, vyjadřujeme 
tím zároveň teritoriální princip, na němž je tento koncept založen. Vzhledem 
k rozsáhlému nucenému přerozdělení bohatství, k němuž v moderním státě dochází, je 
přirozené, že dávky či jiný prospěch ze systému mohou čerpat zpravidla jen obyvatelé 
daného státu nebo osoby v něm pracující – neboť jen u nich je stát schopen přiměřeně 
efektivně vynutit, aby přispívali, a zároveň kontrolovat čerpání jednotlivých nároků.14 
 
Tento teritoriální princip není nijak zásadně narušen ani evropským právem, 
například Smlouvou o fungování Evropské unie. Její zaměření v této souvislosti je – 
charakteristicky – směřováno na usnadnění volného pohybu zaměstnanců a osob 
samostatně výdělečně činných, nikoli na regulaci dávek, které mohou z jednotlivých 
sociálních systémů čerpat. I pokud jde o koordinaci systémů sociálního zabezpečení 
prováděnou na základě návazných nařízení [zejména nařízení Rady (EHS) č. 1408/71 
o uplatňování systémů sociálního zabezpečení na zaměstnané osoby a jejich rodiny 
pohybující se v rámci Společenství spolu se souvisejícím, implementačním nařízením 
Rady (EHS) č. 574/72], jejím smyslem není jejich harmonizace, nýbrž udržení stálosti 
ochrany poskytované systémem sociálního zabezpečení osobám pracujícím v jiném než 
domovském členském státě EU a jejich nediskriminování na základě státní 
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 Żukowski, M., op. cit., s. 23-24. 
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příslušnosti.15 Principy této koordinace jsou čtyři: 1) konkrétní státní občanství je 
nerozhodné (samozřejmě za předpokladu, že daná osoba je státním občanem některého 
z členských států EU), 2) osoba je účastna v jednom okamžiku vždy jen jednoho 
národního systému sociálního zabezpečení, 3) rozhodné doby pro vznik určitých nároků 
(například na starobní důchod) se sčítají – agregují, a konečně 4) osoba neztrácí právo 
čerpat dávky, ani když žije v jiném členském státě.16 
 
Posledně uvedený princip je určitým prolomením tradiční zásady 
neexportovatelnosti dávek, tedy omezující možnost jejich čerpání jen na osoby v daném 
státě stále žijící.17 Další alespoň dílčí vliv evropského práva na tuto oblast lze spatřovat 
v odstranění požadavku, že osoba, která není občanem daného státu, v něm musí 
nejprve po určitou dobu žít či pracovat, než může mít nárok na jakékoli čerpání, neboť 
ten by diskriminoval občany jiných členských států a byl by tak v rozporu s prvním 
z uvedených principů.18 Případné obavy ze „sociálního turismu“ za vysokými dávkami 
lze řešit pomocí přiměřeného výkladu pojmu „pracovník“, od něhož se většina práv 
v rámci koordinace systémů sociálního zabezpečení odvozuje (k tomuto pojmu viz též 
níže v části 3.1.2).  
 
Jestliže tedy ani evropská integrace nevyvrátila národní, teritoriální charakter 
sociálního státu, je namístě zabývat se nyní teoretickými modely jednotlivých „států 
blahobytu“. 
 
Význačným představitelem společenskovědní analýzy sociálního státu je 
typologie vypracovaná G. Esping-Andersenem, založená na několika kritériích, z nichž 
nejvýznamnějším je dekomodifikace, tedy míra, do jaké je snížena závislost jedince na 
schopnosti a možnosti prodat svou pracovní sílu na trhu práce, a způsob, jakým toho 
                                                                                                                                               
14
 Van der Mei, A. P., Free Movement of Persons Within the European Community. Cross-Border Access 
to Public Benefits, Oxford, Portland: Hart Publishing, 2003, s. 5-6. 
15
 Van der Mei, A. P., op. cit., s. 10, 61. 
16
 Van der Mei, A. P., op. cit., s. 64. 
17
 Van der Mei, A. P., op. cit., s. 119. 
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sociální politika dosahuje. Tato typologie identifikovala tři hlavní modely kapitalismu 
spjatého se sociálním státem:  
a) liberální stát blahobytu (koncept spojený se Spojenými státy americkými, 
Kanadou, Spojeným královstvím, Irskem, Austrálií a Novým Zélandem), 
který se vyznačuje tržním způsobem produkce a u něhož je cílem 
sociální politiky korigovat selhání trhu; 
b) konzervativní stát blahobytu (příkladem může být Německo, Francie či 
Japonsko), který je orientován na rodinu a tradice, přičemž sociální 
politika reaguje především na selhání rodiny; pro tento typ je 
charakteristický silná ochrana zaměstnanců; 
c) sociálnědemokratický model (Rakousko, Belgie, Dánsko, Nizozemsko, 
Norsko a Švédsko), kde je klíčová role při tvorbě blahobytu svěřena státu 
a přístup k těmto statkům je pojímán široce a rovnostářsky.19 
 
Na okraj je možno zmínit, že pozdější modifikace této typologie jinými autory 
navrhují jistou korekci v tom smyslu, že Rakousko, Belgie a Nizozemsko by měly být 
považovány spíše za reprezentanty konzervativního typu a že by měla být vytvořena 
čtvrtá specifická skupina: 
d) „jižní model“, zahrnující Itálii, Španělsko, Portugalsko a Řecko. 
 
Vidíme zde rozsáhlou paralelu mezi modely přístupu k trhům práce, které jsme 
výše v kapitole 2.2 označili za liberální, skandinávský a tradiční, a typologií státu 
blahobytu vypracovanou Esping-Andersenem. 
 
Jiným zajímavým způsobem klasifikace je přístup G. Bonoliho20, který pracuje 
s dichotomií i) „bismarckovské“ a ii) „beveridgeovské“ koncepce sociální politiky. 
První z obou přístupů je sociálním pojištěním v užším smyslu slova: cílí na udržení 
                                                                                                                                               
18
 Van der Mei, A. P., op. cit., s. 120, 128-130. V této souvislosti je nutno poukázat též na rozsudek 
Evropského soudního dvora ve věci 249/83, Hoeckx. 
19
 Żukowski, M., op. cit., s. 25. 
20
 Żukowski, M., op. cit., s. 25. 
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úrovně příjmu, dávky či jiná plnění poskytuje zpravidla na základě předchozího placení 
příspěvků a v úměře k výši těchto příspěvků (resp. výši výdělku), je financován ze 
speciálních odvodů a spravován veřejnými institucemi pojišťovenského typu. Druhá 
koncepce se zaměřuje na pouhou prevenci chudoby (tzn. udržení dosavadního standardu 
životní úrovně je věcí jednotlivce), čehož chce dosáhnout poskytováním víceméně 
rovných dávek pro všechny; přístup k čerpání je vázán na pobyt či potřebu, nikoli na 
předchozí přispívání, systém je placen z daní a jeho správa je přímou záležitostí vlády. 
V realitě konkrétních států a jejich sociálních systémů se samozřejmě nevyskytuje snad 
žádný zcela čistý typ – i státy, které uplatňují přístup založený na pojišťovacím systému 
a individuální historii přispívání, poskytují zároveň na předchozích příspěvcích 
nezávislou sociální pomoc, která má zajistit alespoň základní minimum nutné pro lidsky 
důstojné živobytí.21 Jde tedy spíše o to, které rysy v daném systému převažují. 
 
Bonoli uvedenou dichotomii dále doplňuje o druhou dimenzi, neboť v obou 
případech rozlišuje variantu s vysokými a s nízkými výdaji (v poměru objemu 
prostředků, které jsou předmětem přerozdělení ze sociálních důvodů, k celkovému 
bohatství dané země). Většina států Evropy patří do variant s vyššími výdaji; příkladem 
může být Německo či Francie na „bismarckovské“ straně a Dánsko či Spojené 
království na „beveridgeovské“ straně. 
 
Vraťme se nyní ve stručnosti k důležitému bodu zmíněnému již shora, tedy že 
systém sociálního zabezpečení je nástrojem pojištění vůči určitým rizikům (nemoci, 
následkům úrazu, nezaměstnanosti, stáří apod.). Jelikož je ilustrativním zdůvodněním, 
proč celkový přístup státu k regulaci trhu práce musí reflektovat též potřebu vypořádat 
se s nezaměstnaností jakožto neoddělitelnou součástí tržního hospodářství, bude vhodné 
zkoumat jej podrobněji. 
 
Renomovaný britský autor N. Barr výstižně uvádí, že „ve světě, kde všichni 
s jistotou znají svůj budoucí život, je jen malá potřeba státu blahobytu. Pojištění není 
                                                 
21
 Van der Mei, A. P., op. cit., s. 117-118. 
Reformy evropských trhů práce 
- 26 - 
nutné, neboť není rizika... Vyhlazování spotřeby22 se uskutečňuje pomocí dobrovolných 
úkonů a s využitím soukromých institucí. S dokonalými informacemi a při absenci 
jakýchkoli vnějších šoků je takové chování efektivní... Jediným smyslem existence státu 
blahobytu v takovém světě by bylo pomoci člověku, který je chudý celoživotně.“23 
 
Tyto předpoklady jsou přirozeně nerealistické. Lidé nemají dokonalé informace, 
existuje značná nejistota ohledně budoucnosti (tedy nejenže výsledek není jistý, ale 
nelze ani rozumně přesně odhadnout pravděpodobnost určitého výsledku), na trzích 
často chybí dostatečná soutěž a celá ekonomika bývá vystavena nepravidelně působícím 
externím šokům včetně demografických změn. 
 
Aby situaci ovlivnil, vstupuje do hry stát. Ten může intervenovat různým 
způsobem, zejména regulací, financemi (daněmi nebo naopak dotačními podporami 
užitečných aktivit), veřejnou produkcí určitého statku či služby nebo příjmovými 
transfery (tedy poskytnutím prostředků soukromým osobám, aby si mohly určité statky 
samy koupit). Například regulace kvality na nabídkové straně (typu hygienických či 
bezpečnostních předpisů či jiných forem ochrany spotřebitele) bývá častým pokusem 
napravit alespoň zčásti informační asymetrii existující na daném trhu. 
 
Pokud jde o nezaměstnanost, jíž se téma této práce silně dotýká, je třeba 
zdůraznit, že určitá forma pojištění (ať soukromého či sociálního – realizovaného 
veřejnými institucemi) proti ní je ku prospěchu jak jedince, tak i společnosti. 
Vycházíme-li z předpokladu, že jednotlivci mají zpravidla averzi k riziku24, pojištění 
jim skýtá přijatelnou míru jistoty, že si zabezpečí příjem potřebný k udržení požadované 
                                                 
22
 V originále consumption smoothing. Rozumí se jím zajištění přibližně rovnoměrné úrovně spotřeby po 
celý život tím, že si člověk půjčuje (nebo prodává majetek) v době, kdy se mu nedostává peněz, a spoří 
(či splácí dluh) v době relativního přebytku finančních prostředků. 
23
 Barr, N., The Welfare State as Piggy Bank, Oxford: Oxford University Press 2001, s. 12-13: „In a 
world of certainty, there is little need for a welfare state. Insurance is unnecessary, since there is no risk. 
… Consumption smoothing takes place through voluntary action using private institutions. With perfect 
information and no external shocks, such behaviour is efficient. … The only reason for a welfare state in 
such a world is to provide poverty relief for a person who is lifetime poor…“. 
24
 Což můžeme vymezit tak, že preferují jistý výsledek před nejistým i v případě, kdy nejistý výsledek i 
se zohledněním míry pravděpodobnosti rizika skýtá vyšší užitek než výsledek jistý. 
Reformy evropských trhů práce 
- 27 - 
životní úrovně. Společnosti pak prospívá vyšší míra ochoty pojištěných pracovníků 
strávit určité množství času hledáním práce, kde by byli produktivnější, nebo rozvíjením 
svých schopností, například formou vzdělávání se. Proto je pojištění proti 
nezaměstnanosti důležité jak pro zmírnění chudoby a sociální exkluze, tak i pro dobrou 
funkci pracovního trhu.25 
 
Hypotetický systém soukromého pojištění proti nezaměstnanosti by ovšem 
vyžadoval, aby byli pojistitelé schopni s přijatelnou mírou přesnosti odhadnout 
pravděpodobnost, že určitá osoba získá či naopak ztratí zaměstnání. To je pochopitelně 
velmi obtížné. Připomeňme výše zmíněnou povahu nezaměstnanosti jakožto jevu 
ovlivňovaného řadou faktorů včetně obtížně předvídatelného hospodářského cyklu a 
možných vnějších šoků. Nadto má tendenci udeřit ve vlnách, kdy nezaměstnanost vede 
k poklesu příjmu a následně k hospodářským problémům dalších subjektů; tyto vlny se 
tedy vlastně samy posilují. Konečně je nutno zmínit, že je řada jedinců, například 
nekvalifikovaných dělníků blížících se věku odchodu do důchodu a žijících v oblastech 
postižených momentální krizí, u nichž by riziko nezaměstnanosti bylo tak vysoké 
(pravděpodobnost by se blížila 100 procent), že by v podstatě za žádných okolností 
nebyli s to soukromé pojištění proti nezaměstnanosti získat.26 
 
K tomu přistupuje problém morálního hazardu. Pojištěná osoba může ovlivnit 
pravděpodobnost, že se pojištěné riziko naplní (v našem kontextu že ztratí práci), jakož i 
velikost či výši vzniklé ztráty (tedy jak dlouho zůstane bez zaměstnání). Je prakticky 
nemožné účinně sledovat, zda nezaměstnaný člověk poctivě usiluje o získání 
pracovního místa či nikoli.27 Obtíže, které v tomto směru má veřejný, sociální systém 
pojištění, jsou sice obdobné, avšak nepředstavují takovou překážku pro jeho fungování, 
neboť veřejný systém si může dovolit nést jistou ztrátu kompenzovanou obtížně 
                                                 
25
 Barr, N., op. cit. (The Welfare State…), s. 34. 
26
 Barr, N., op. cit. (The Welfare State…), s. 36 an. 
27 Byť se veřejné systémy podpory v nezaměstnanosti pokoušejí přesně o totéž, například když hrozí těm, 
kdo by bez rozumného důvodu odmítli určité místo, že přijdou o dávky či jejich část. 
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měřitelnými přínosy v oblasti všeobecné sociální stability.28 Konečně nutno zmínit, že 
nelze považovat za žádoucí, aby toto pojištění bylo založeno na pojistném 
odpovídajícím svou výší míře rizika, jak by bylo u soukromého pojištění samozřejmé, 
neboť by tím byli nejvíce zasaženi ti nejchudší, u nichž je největší pravděpodobnost, že 
ztratí práci.29 Pojistné, které by museli platit, by bylo v poměru k jejich příjmu neúnosně 
vysoké. 
 
Za situace, kdy z výše uvedených důvodů systém soukromého pojištění proti 
následkům nezaměstnanosti nemůže efektivně pracovat, nezbývá, než aby stát 
podporoval zachování životní úrovně lidí, kteří ztratili příležitost k práci. Toto veřejné, 
sociální pojištění má podobu jak příjmových transferů (standardně v podobě peněžních 
dávek), tak i pomoci lidem najít nové místo. Aktivní opatření – poradenství při hledání 
práce, rekvalifikace a dočasné dotované zaměstnání – mohou být výrazně dražší než 
pouhé peněžité dávky, mohou však zároveň napomoci zkrátit dobu trvání 
nezaměstnanosti a podpořit růst produktivity práce.30 Tato podpora čerpaná vlastně 
v nepeněžitém plnění speciálního druhu může být navíc lépe schopna čelit nebezpečí 
morálního hazardu. Jejím úskalím naopak je, že například správné rozhodnutí, jaké 
rekvalifikační kurzy by se měly pořádat, je závislé na schopnosti úřadů odhadnout, které 
dovednosti bude trh práce poptávat a jaký obor rekvalifikace by tedy měly podpořit. To 
ovšem není nijak samozřejmá schopnost. Vždyť pokud by bylo tak jednoduché 
predikovat budoucí potřeby pracovního trhu, znamenalo by to, že i soukromé 
ekonomické subjekty dokáží predikovat budoucí vývoj trhu, na němž působí, čímž by se 
ovšem zpravidla dokázaly vyhnout svým budoucím ekonomickým obtížím – a úřady 
práce by se vypořádávaly s výrazně menším počtem uchazečů o zaměstnání, než kolik 
se jich na ně ve skutečnosti obrací.  
 
                                                 
28
 Barr, N., op. cit. (The Welfare State…), s. 40. 
29
 Barr, N., op. cit. (The Welfare State…), s. 47-48. 
30
 Barr, N., op. cit. (Labor Markets…), s. 160. 
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3. Stav a reformy evropských trhů práce 
Cílem této kapitoly je zabývat se strategiemi různých členských států Evropské 
unie i evropských institucí samotných v otázkách regulace pracovních trhů a vytváření 
či rozvíjení souvisejících sociálních systémů, a to se zřetelem na řešení problému 
(ne)zaměstnanosti, zejména tedy se zřetelem na politiky zvyšování zaměstnanosti 
v Evropě i v jednotlivých členských státech EU.  
 
Takto vymezené téma není samozřejmě limitováno na jeden určitý dokument, 
jakousi „Strategii“ s velkým S, byť například některé texty vytvořené v rámci 
evropských institucí se právě na problematiku zaměstnanosti specificky silně zaměřují 
(srov. zejména proces zahájený v roce 1997 v rámci Evropské strategie zaměstnanosti). 
Půjde naopak o pokus o velmi stručný průřez různými plány a záměry v oblasti 
zaměstnanosti v současné Evropě, který by alespoň do určité míry zohlednil národní 
specifika členských států a umožnil tak jejich přístupy srovnat. Tento přehled bude 
proveden nejprve na úrovni evropských institucí, poté na úrovni několika vybraných 
členských států EU. Ve třetí části této kapitoly se pokusíme všechna zjištění shrnout a 
zobecnit. 
 
3.1 Zaměstnanost jako hodnota, cíl a prostředek k dosažení 
blahobytu v EU 
Vzhledem k tomu, že ambice v podstatě všech hospodářsky nejvýznamnějších 
evropských zemí v oblasti politik zaměstnanosti a pracovních trhů se v současnosti 
realizují v rámci vnitřního trhu Evropské unie, považuji za užitečné vyjít z toho, jak se 
tyto ambice promítly do primárního práva EU a do dokumentů vytvořených evropskými 
institucemi a jak tyto podklady ilustrují situaci v oblasti zaměstnanosti panující v té 
které době v Evropě. Dále je zapotřebí vzít v úvahu vliv, který na stav evropských 
pracovních trhů má volný pohyb osob v rámci vnitřního trhu, a to i z hlediska rizika 
možného obcházení národních regulačních pravidel. 
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3.1.1 Zakládací smlouvy Evropských společenství a jejich revize 
V původní smlouvě zakládající Evropské hospodářské společenství uzavřené 
v Římě v roce 195731 není vysoká zaměstnanost zvláště vytčena za cíl. Jistě tím nebylo 
míněno, že by zaměstnanost nebyla pro členské státy a jejich občany důležitá, ostatně 
o zaměstnanosti jsou ve smlouvě okrajové zmínky v souvislosti s volným pohybem 
osob, veřejnými podporami apod., nicméně v době v podstatě nepřetržitého 
hospodářského růstu, trvajícího od překonání následků druhé světové války na přelomu 
čtyřicátých a padesátých let, docházelo k absorpci volných pracovních sil do sílících 
ekonomik bez nutnosti speciálních politik, zásahů či koordinace ze strany evropských 
vlád či institucí EHS. Paralelní hospodářský a demografický růst umožňovaly budování 
státu blahobytu předcházejícího sociálním důsledkům kapitalistického hospodářského 
systému známým z předválečného období. 
 
Zpomalení a postupně až stagnace západoevropských ekonomik v letech 
sedmdesátých a osmdesátých32 ovšem ukázaly, že automatický růst není garantován. 
Jedním z projevů hospodářských obtíží byla narůstající nezaměstnanost, která se tak 
posouvá do popředí politického zájmu. V roce 1992 již Maastrichtská smlouva vkládá 
do článku 2 Smlouvy o založení EHS vysokou úroveň zaměstnanosti a sociální ochrany 
jako úkol a poslání Společenství. V roce 1997 Amsterdamská smlouva zaměstnanost 
povyšuje v žebříčku priorit na jedno z čelných míst a doplňuje novou, shodně nazvanou 
hlavu Smlouvy o založení ES. Hovoří se již o nutnosti koordinované strategie 
zaměstnanosti na úrovni celé Unie a o podpoře zaměstnanosti jako záležitosti 
společného zájmu. Zaměstnanost jako úkol ES/EU se tak dostává na srovnatelnou 
úroveň významu jako hospodářská stabilita a růst.33 
                                                 
31
 Tato i další smlouvy čerpány z http://europa.eu.int/eur-lex/lex/cs/treaties/index.htm. 
32
 Tuto dobu lze označit za období hospodářské stagnace, vysoké nezaměstnanosti a inflace velkých 
evropských ekonomik, přičemž důsledky přetrvaly v řadě členských států až do let devadesátých, viz 
např. data OECD dostupná přes http://www.oecd.org. 
33
 Byť ani do té doby nebyla úplně opomíjena; určitou roli v podpoře zaměstnanosti hrál tradičně 
Evropský sociální fond. Pro více podrobností v této souvislosti srov. 
http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/develop_en.htm. 
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Nejaktuálnější dokument z oblasti zakládacích smluv, Lisabonská smlouva, 
uzavřená v prosinci 2007, v naznačeném trendu dále pokračuje. Svým vstupem 
v platnost změnila text článku 2 Smlouvy o Evropské unii tak, že výslovně zdůrazňuje 
záměr směřovat k plné zaměstnanosti. Spojení „vysoká úroveň zaměstnanosti“ bude mít 
současně i nadále zachováno jedno z předních míst ve Smlouvě o založení ES 
přejmenované na Smlouvu o fungování Evropské unie. 
 
3.1.2 Volný pohyb osob, zejména pracovních sil 
Úhelným kamenem Evropského hospodářského společenství od samého počátku 
bylo budování společného trhu, neboť v něm byl spatřován jak faktor přispívající 
k hospodářskému rozvoji všech členských států, tak i způsob jak posílením vzájemných 
ekonomických vazeb až závislostí snížit riziko politického, potažmo nového válečného 
konfliktu34. Společný trh je obtížně myslitelný bez odstranění bariér, které od sebe 
oddělují jednotlivé národní trhy členských států. Byly tak formulovány čtyři hlavní 
svobody pohybu, které toto odstraňování bariér vyjadřují. Vedle volného pohybu zboží 
(článek 28 a následující Smlouvy o fungování EU) a volného pohybu kapitálu (článek 
63 a následující Smlouvy o fungování EU) je to přirozeně volný pohyb osob a služeb 
(články 45 až 62 Smlouvy o fungování EU).  
 
Není náhodou, že volný pohyb osob a služeb je ve Smlouvě o fungování EU 
upraven v těsné souvislosti. Příslušná ustanovení Smlouvy se dělí do tří kapitol: první se 
týká pracovníků, druhá usazování a třetí služeb. Tím je vyjádřeno, že ve všech 
případech jde o jistou formu přeshraniční práce či nabízené ekonomicky relevantní 
činnosti. Slovo „přeshraniční“ je zde ovšem nutno chápat poměrně volně, tedy vlastně 
jako přítomnost zahraničního prvku v práci či službě pro jiného. 
 
Rozdíl mezi uvedenými kapitolami Smlouvy o fungování EU je ve způsobu 
                                                 
34
 Což byl motiv přítomný přirozeně již při založení Evropského společenství uhlí a oceli. 
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výkonu činnosti: V případě volného pohybu pracovníků migrují pracovníci jakožto 
nositelé pracovní síly na místo, kde poté vykonávají svou činnost pro tam působícího 
zaměstnavatele. V případě usazování jde rovněž o fyzické přemístění se těch, kdo 
pracují, nicméně tentokrát v pozici samostatně výdělečně činných osob (například typu 
živnostníků, osob vykonávajících svobodná povolání apod., ale i osob právnických – 
zejména obchodních společností – které mohou například zakládat své filiálky v jiných 
členských státech).  
 
Konečně i svoboda pohybu služeb má obdobnou povahu, neboť „služba“ je 
výkonem, činností, kterou poskytovatel provádí pro příjemce služby, který se může 
nacházet v jiném členském státě, než je domovský stát poskytovatele. Vazba 
poskytovatele služby na členský stát příjemce je zde ovšem z uvedených tří typů 
„přeshraniční práce“ nejslabší, neboť se v něm buď nachází toliko dočasně, jen za 
účelem poskytnutí služby, nebo dokonce ani to ne (přeshraniční poskytnutí služby 
v úzkém slova smyslu, například dálkově pomocí internetu). Doplňme, že i z tohoto 
důvodu může být v příliš volném pohybu služeb být spatřováno riziko obcházení 
národních pravidel regulace pracovních trhů, neboť ta se mohou vůči zaměstnavateli, 
který je usazen v jiném členském státě a v členském státu, který se jej pokouší 
regulovat, toliko „dočasně“ (přičemž dočasnost je složité definovat i kontrolovat) 
dodává své služby, uplatnit přirozeně jen v omezené míře. Níže budeme tuto obavu 
diskutovat v souvislosti s tzv. Bolkesteinovou směrnicí, tedy právě směrnicí o službách 
na vnitřním trhu (směrnice Evropského parlamentu a Rady č. 2006/123/ES). 
 
Pokud jde o volný pohyb pracovníků, podle článku 45 odstavec 2 Smlouvy 
o fungování EU zahrnuje odstranění jakékoli diskriminace založené na státní 
příslušnosti (samozřejmě za předpokladu státní příslušnosti k některému z členských 
států EU), a to nejen pokud jde o samotné zaměstnávání, ale i odměnu za práci a jiné 
pracovní podmínky. Toto právo zahrnuje nejen vlastní pobyt v jiném členském státě a 
práci za shodných podmínek, jaké se vztahují na místní pracovníky, ale též na ucházení 
se o skutečně nabízená pracovní místa a za určitých podmínek i na setrvání v jiném 
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členském státě i po skončení zaměstnání.35 Možnost efektivního výkonu uvedeného 
práva úzce souvisí s právem občanů členských států EU a jejich rodinných příslušníků 
na volný pohyb v rámci Unie, tedy na vstup do všech ostatních členských států, a to na 
dobu do tří měsíců jen s minimálními formalitami a na dobu delší, jsou-li tam 
zaměstnáni nebo samostatně výdělečně činní nebo mají-li dostatek prostředků, aby se 
nestali nepřiměřenou zátěží pro systém sociální pomoci.36 Bez takového volného vstupu 
by totiž například možnost vyhledat si a přijmout pracovní místo byla fakticky poměrně 
omezená. Toto pravidlo je navíc doplněno tím, že po pěti letech vznikne dané osobě 
právo na trvalý pobyt v hostitelském členském státě, kdy již ani nemusí stanovené 
podmínky (zaměstnání či vlastní prostředky k živobytí, zdravotní pojištění) nadále 
splňovat, a přesto nemůže být z tohoto důvodu vyhoštěna. 
 
Z výše uvedeného nicméně vyplývá, že Smlouva nijak nezakazuje jednotlivým 
členským státům mít svá vlastní pravidla upravující vlastní výkon závislé práce včetně 
mzdových a dalších podmínek. Právě naopak, tak tomu samozřejmě v realitě je. 
Smlouva brání pouze takovým pravidlům, která mohou mít ať přímý nebo nepřímý 
diskriminační charakter. Prakticky to znamená, že flexibilita na trzích práce v rámci 
Evropské unie může být a také je značně rozdílná. Není ovšem například přípustné, aby 
byla stanovena snazší pravidla pro propouštění zaměstnaných cizinců z jiného 
členského státu než pro vlastní státní občany. 
 
Předmětem značných diskusí a také rozhodování Evropského soudního dvora 
byla otázka, kdo je vlastně „pracovník“, který se výše uvedené svobodě těší. Bylo 
dovozeno, že je jím každý, kdo vykonává skutečnou ekonomickou činnost (myšleno 
přirozeně pro zaměstnavatele, jiná než závislá práce je předmětem svobody usazování). 
                                                 
35
 Pro zjednodušení pomíjíme přechodná období omezení těchto práv spojená se vstupem nových 
členských států do EU, neboť tento druh výjimek vzhledem ke své dočasnosti nevyvrací v textu uvedené 
pravidlo. 
36
 Podrobnější úpravu obsahuje kromě nařízení (EHS) č. 1612/68 o volném pohybu pracovníků uvnitř 
Společenství též směrnice Evropského parlamentu a Rady č. 38/2004 o právu občanů Unie a jejich 
rodinných příslušníků volně se pohybovat a pobývat na území členských států. Oba tyto právní předpisy 
se zabývají též možností některých rodinných příslušníků pobývat v členském státě spolu s daným 
pracovníkem. 
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Nemusí se ovšem jednat o práci na plný úvazek, může být vykonávána i jen po část 
obvyklé pracovní doby.37 
 
Podle článku 49 Smlouvy o fungování EU zahrnuje svoboda usazování přístup 
k samostatně výdělečným činnostem i jejich výkon, jakož i zřizování a řízení podniků, a 
to v zásadě za podmínek stanovených právem členského státu, v němž k usazení 
dochází, pro vlastní státní příslušníky. V této souvislosti je velmi významné rozlišení 
mezi usazením se v jiném členském státě a „pouhým“ dočasným poskytováním služeb, 
které přitom není zcela triviální.38 Jeho důležitost tkví v tom, že při usazení se vzniká 
povinnost respektovat plně „místní“ pravidla členského státu usazení. Jelikož každý 
členský stát má zájem na tom, aby jeho předpisy nebyly obcházeny, je vždy nutno 
objektivně posoudit, zda má působení určitého subjektu v jiném členském státě 
dočasnou nebo trvalou povahu. Má-li povahu trvalou, lze je chápat jako usazení se 
v jiném státě, má-li povahu dočasnou, půjde spíše o poskytnutí služby 
s „přeshraničním“ charakterem v širším smyslu tohoto slova.39  
 
V posledně uvedeném případě obecně platí, že členský stát, v němž je služba 
poskytována, nemůže na poskytovatele služeb, který je regulován ve svém domovském 
členském státě a plní tam srovnatelné podmínky pro svou činnost, klást dodatečné 
požadavky pro umožnění výkonu jeho činnosti.40 Oblast pracovních trhů je však 
považována za velmi citlivou ze sociálního i ekonomického hlediska.41 Proto i když si 
poskytovatel služby při svém dočasném působení v jiném členském státě může „vzít 
s sebou“ své zaměstnance a příslušný členský stát mu v tom nemůže bránit, může jej 
                                                 
37
 Craig, P., de Búrca, G., EU Law, 3. vydání, Oxford: Oxford University Press, 2003, s. 708. 
38
 Craig, P., de Búrca, G., op. cit., s. 766-768. 
39
 Craig, P., de Búrca, G., op. cit., s. 800. 
40
 Což Evropský soudní dvůr formuloval již v roce 1979 v rozsudku ve spojených věcech 110 a 111/78, 
van Wesemael a další. 
41
 Evropský soudní dvůr takto v roce 1981 odlišil situaci, kdy chtěla zahraniční agentura práce vykonávat 
svou činnost bez licence vyžadované pro místní subjekty s odvoláním se na skutečnost, že je ve svém 
domovském státě regulována – soud dovodil, že požadavek licence je přípustný, byť je při jejím 
udělování třeba vyhnout se diskriminaci založené na státní příslušnosti a vzít v úvahu vše, co subjekt již 
musel splnit ve svém domovském státě. Srov. rozsudek ESD ve věci 279/80, Webb. 
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kontrolovat, zda takto nedochází k obcházení národních pravidel pro zaměstnávání.42 
Evropský soudní dvůr v této souvislosti vynesl řadu rozsudků, v nichž se snaží nalézat 
rovnováhu mezi legitimními zájmy obou stran – poskytovatele služby i členského státu, 
v němž je služba poskytována na základě pravidla o volném pohybu služeb.43 Důležitou 
otázkou přitom bylo, nakolik se na zaměstnance poskytovatele služby dočasně přítomné 
na území jiného členského státu (kde je služba poskytována) vztahují pravidla sloužící 
k ochraně a sociálnímu zajištění zaměstnanců, například o minimální mzdě.  
 
Závažnost této problematiky vedla k přijetí směrnice Evropského parlamentu a 
Rady č. 96/71/ES o vysílání pracovníků v rámci poskytování služeb, která se snaží 
sporné otázky alespoň částečně řešit. Její podstatou je, že i na zaměstnance dočasně 
přítomného poskytovatele služeb se vztahují pravidla upravující zejména maximální 
délku pracovní doby, minimální mzdu a dovolenou, ochranu zdraví, bezpečnosti a 
hygieny při práci, ochranu těhotných žen, dětí a mladistvých a ochranu zaměstnanců 
před diskriminací. Z tohoto pohledu je tedy možnosti obcházení národních regulačních 
pravidel cestou volného pohybu služeb postavena do cesty značná překážka. 
 
Na věci konečně nic nemění ani již zmíněná směrnice č. 2006/123/ES o službách 
na vnitřním trhu, jakkoli byla po několik let předmětem velkých kontroverzí. Obsah 
směrnice prozrazuje, že se stala spíše zástupným symbolem boje mezi zastánci 
liberalizace pracovních trhů a příznivci zachování nebo dokonce dalšího posílení 
ochrany zaměstnanců. Směrnice totiž nepřinesla v této problematice mnoho nového a 
usiluje v podstatě podchytit existující stav naznačený výše44 a usnadnit pohyb služeb 
cestou odbourání některých administrativních překážek.  
                                                 
42
 Srov. rozsudek Evropského soudního dvora ve věci C-113/89, Rush Portuguesa, nebo C-43/93, 
Raymond Vander Elst. 
43
 Viz například rozhodnutí ve spojených věcech C-369/96, Arblade, a C-376/96, Leloup, C-493/99, 
Komise proti SRN, C-165/98, Mazzoleni, nebo C-164/99, Portugaia Construções. 
44
 Směrnice v článku 16 odstavec 3 uvádí: „Členskému státu, do něhož se poskytovatel přemístí, nelze 
bránit ve stanovení požadavků pro poskytování služeb v případech opodstatněných důvody veřejného 
pořádku, veřejné bezpečnosti, veřejného zdraví nebo ochrany životního prostředí a v souladu 
s odstavcem 1. Tomuto členskému státu nelze rovněž bránit v uplatňování, v souladu s právem 
Společenství, jeho podmínek zaměstnávání, včetně podmínek stanovených v kolektivních smlouvách.“ 
(zvýraznění autora) 
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3.1.3 Další evropské normy ovlivňující pracovní trhy 
Je zřejmé, že přímý či zprostředkovaný vliv na trhy práce má celá řada 
evropských i národních právních norem a podat jejich úplný výčet by bylo jednak 
nemožné, jednak i neúčelné. Uveďme proto spíše některé markantní příklady, jak 
mohou tato pravidla ovlivnit ekonomickou úvahu zaměstnavatelů a zprostředkovaně též 
politiku členských států ve vztahu k nim. 
 
Notoricky známým případem v této souvislosti jsou kontroverze ohledně 
směrnice Evropského parlamentu a Rady č. 2003/88/ES o některých aspektech úpravy 
pracovní doby, tedy tzv. směrnice o pracovní době. Tato směrnice mimo řady jiných 
svých ustanovení předpokládá maximální průměrnou týdenní pracovní dobu včetně 
přesčasů v délce 48 hodin, byť zároveň připouští řadu výjimek pro určitá povolání či 
obory, v nichž by takové omezení nebylo provozně únosné.  
 
Článek 22 odstavec 1 směrnice ovšem členským státům umožňuje ustanovení 
o maximální pracovní době neuplatňovat, pokud zavedou pravidlo, že práce nad 
stanovený rozsah je možná jen na základě předchozího souhlasu zaměstnance a že 
zaměstnanci nesmí vzniknout žádná újma tím, že odmítne takový souhlas dát.45 Velkým 
proponentem a obhájcem této výjimky je Spojené království Velké Británie a Severního 
Irska, které též čelí všem snahám o vypuštění této výjimky odůvodňované 
předpokladem, že řada zaměstnanců je fakticky donucena svůj souhlas s delší pracovní 
dobou dát, neboť jejich vyjednávací síla je ve srovnání se zaměstnavatelem zpravidla 
podstatně nižší. Likvidace popsané výjimky by sice patrně mohla vést ke zvýšení 
poptávky po dalších pracovních silách, což by mohlo mít příznivý vliv na 
nezaměstnanost a na pracovní podmínky zaměstnanců, na druhou stranu by však 
nepochybně též zvýšila náklady a mohla omezit konkurenceschopnost některých 
                                                 
45
 Srov. též Sdělení Komise Evropskému parlamentu týkající se společné pozice Rady k přijetí návrhu 
směrnice Evropského parlamentu a Rady o změně směrnice č. 2003/88/ES o některých aspektech úpravy 
pracovní doby, COM (2008) 568. 
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podniků. 
 
Třebaže tato práce se při diskusi o evropských pracovních trzích zaměřuje 
primárně na Evropskou unii a její členské státy, nelze pominout ani význam některých 
dalších dokumentů, zejména Rady Evropy. Důvodem samozřejmě je, že členské státy 
Evropské unie jsou zároveň i členy Rady Evropy a smluvními stranami řady jejích 
smluv. V souvislosti s tématem této práce je třeba zmínit zejména Evropskou sociální 
chartu, která byla ve svém původním znění podepsána v roce 1961. V roce 1996 byla 
podstatně revidována. Zajímavé je, že některé členské státy, zejména Dánsko, 
Německo, Rakousko, Španělsko a Spojené království, ale též Česká republika, jsou 
dosud stále vázány původním zněním této smlouvy. Naopak Francie či Nizozemsko 
patří ke státům, které již přijaly nové znění Charty. 
 
V článku 4 původního znění Charty, konkrétně v bodu 4., se uvádí, že smluvní 
strany se zavazují uznat právo všech pracovníků na přiměřeně dlouhou výpovědní lhůtu 
při ukončení zaměstnání. Novelizované znění z roku 1996 je ovšem jiné a podstatně 
obsáhlejší, neboť v jeho článku 24 nazvaném „Právo na ochranu v případě ukončení 
zaměstnání“ se uvádí, že smluvní strany se zavazují uznat právo všech pracovníků, aby 
jejich zaměstnání nebylo ukončeno bez platného důvodu spojeného s jejich schopnostmi 
či chováním nebo založeného na provozních potřebách podniku, a na odpovídající 
odškodnění nebo jiný vhodný prostředek nápravy v případě ukončení bez takového 
platného důvodu. 
 
Jak vyplyne z diskuse o jednotlivých vybraných členských státech níže, i ty 
státy, které nejsou vázány novelizovaným zněním Charty, ve svém zákonodárství i praxi 
zpravidla respektují princip, že ukončení zaměstnání by mělo být vázáno na důvod 
týkající se osoby zaměstnance či potřeb podniku zaměstnavatele. Patrně nejvýrazněji se 
od tohoto pravidla odchyluje Spojené království, nicméně i jeho právní řád skýtá 
ochranu zaměstnancům například před propuštěním z diskriminačních důvodů. 
Z hlediska míry schopnosti zaměstnavatelů přizpůsobit se pružně změněným 
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hospodářským podmínkám tedy obvykle nepůjde ani tak o to, že by tato schopnost byla 
radikálně omezena požadavkem existence důvodu pro ukončení zaměstnání určité 
osoby či osob, nýbrž spíše o to, jak náročné procedurální požadavky přitom musejí být 
splněny a jak velký nárok na kompenzaci má zaměstnanec jednak v případě, že 
výpovědní důvod skutečně existuje, ale jednak i v případě, že se zaměstnavateli 
nepodaří jej obhájit, neboť i s takovým rizikem – a s náklady z toho vyplývajícími – 
musí prakticky počítat. 
 
Význam zmíněného dokumentu – mezinárodní smlouvy připravené Radou 
Evropy – můžeme tedy spatřovat v tom, že vystihuje určitý minimální standard, který 
evropské státy považují za nezbytný. Zároveň se tedy jeví jako nepravděpodobné, že by 
většina členských států EU měla zájem na takové liberalizaci podmínek pro ukončení 
pracovního vztahu, která by tento minimální standard odstraňovala. 
 
3.1.4 Evropská strategie zaměstnanosti 
V souvislosti s posíleným významem připisovaným koordinované strategii 
zaměstnanosti počínaje Amsterdamskou smlouvou uzavřenou v roce 1997 se začalo 
jevit nutným institucionalizovat strategii růstu zaměstnanosti a boje proti 
nezaměstnanosti v podobě samostatné oblasti politik Evropské unie.  
 
Zvláštní summit Evropské rady konaný v listopadu 1997 v Lucemburku byl 
věnován specificky této problematice a jeho výsledkem se stala Evropská strategie 
zaměstnanosti, jejímž cílem bylo čelit tehdy poměrně hrozivé míře nezaměstnanosti46 a 
nepříliš optimistické perspektivě evropské ekonomiky na její snížení, se samozřejmými 
důsledky pro veřejné výdaje v rámci sociálního systému, jejichž výše a související 
rozpočtové deficity zase ohrožovaly budování měnové unie. Tato strategie neznamenala 
kompetenční přesun politiky zaměstnanosti na evropskou úroveň, neboť ta byla i nadále 
                                                 
46
 Uvádí se zhruba 17 milionů nezaměstnaných v tehdejších 15 členských státech, tedy více než desetina 
ekonomicky aktivního obyvatelstva; viz Taking Stock of Five Years of the European Employment 
Strategy, sdělení Komise, COM (2002) 416, s. 7. 
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(a je tomu tak dodnes) vyhrazena především členským státům, nicméně evropské 
instituce mohou na základě společné strategie být podstatně více činné při koordinaci 
národních aktivit. 
 
Smyslem Evropské strategie zaměstnanosti tedy bylo sledovat národní politiky 
jednotlivých členských států a přispívat k jejich vzájemné spolupráci na tomto poli. 
V jejím rámci se vypracovávají pravidelné zprávy a především vodítka pro politiku 
zaměstnanosti určené Radou na návrh Komise členským státům. Podle těchto obecných 
doporučení se potom na národní úrovni vytvářejí jednotlivé akční plány (resp. reformní 
programy), hodnocené Radou a Komisí.  
 
Lucemburský summit zahájil určitý proces, nazvaný podle tradic evropské 
integrace „Lucemburským“, byť je jako prakticky ve všech obdobných věcech 
diskutabilní, zda jsou takové procesy či strategie skutečné kvalitativním předělem oproti 
předchozímu stavu. Ukazuje se často, že pouhá institucionalizace či formalizace určité 
politiky neznamená automatické zlepšení situace v dané oblasti, nanejvýš umožňuje 
soustředit na konkrétní problém větší pozornost. Nutnou podmínkou pro úspěšnost 
takového procesu či koordinované politiky je, a to se projevilo i později například u 
Lisabonské strategie, aby bylo jasně určeno několik hlavních priorit, navržena určitá 
opatření a ta důsledně uvedena do praxe; jinak hrozí rozmělnění procesu ve 
stále opakovaných frázích bez reálných výsledků. 
 
V rámci Evropské strategie zaměstnanosti byla takto vytýčena řada priorit, na 
něž se členské státy měly zaměřit. Nejde o žádná převratná nová zjištění, neboť byla 
zdůrazněna například potřeba snížení míry dlouhodobé nezaměstnanosti, snížení počtu 
nezaměstnaných mladých lidí, kterému mělo napomoci zajištění pracovní praxe nebo 
dalšího vzdělávání, usnadnění přechodu studentů ze školy do zaměstnání, posilování 
možností rekvalifikace a zvyšování kvalifikace a rozvíjení spolupráce mezi sociálními 
partnery, tedy zaměstnavateli a zaměstnanci. Dále mělo být usnadněno zakládat nové 
podniky snížením administrativní zátěže a tím zprostředkovaně i nákladů, podporováno 
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snížení nákladů na pracovní síly cestou reforem daňových systémů apod. Jedním 
z výsledků strategie mělo být i zvýšení podílu zaměstnaných žen, což je ostatně 
dlouhodobý záměr Evropské unie. 
 
3.1.5 Léta přelomu 20. a 21. století 
Problematika (ne)zaměstnanosti je přirozeně zásadní měrou spojena s celkovou 
hospodářskou situací vyjádřenou především základními makroekonomickými ukazateli. 
Při zhodnocení stavu evropských ekonomik ve světovém srovnání dospěl summit 
Evropské rady konaný v březnu 2000 v Lisabonu k závěrům o nedostatečné 
konkurenceschopnosti Evropské unie v porovnání s nejvyspělejšími státy světa, 
samozřejmě zejména se Spojenými státy americkými.  
 
V návaznosti na nově formulovanou – a obvyklým způsobem nazvanou – 
Lisabonskou strategii47 bylo nutno zrevidovat i strategii zaměstnanosti a uvést ji do 
souladu s velkými plány modernizace a rozvoje Unie. Z dlouhodobého hlediska byla za 
konečný cíl Unie vytčena plná zaměstnanost, v kratším časovém měřítku mělo být 
dosaženo především 70 % míry zaměstnanosti ekonomicky aktivního obyvatelstva do 
roku 2010. Dalšími důležitými stanovenými ukazateli byla míra 60 % zaměstnanosti 
žen a 50 % starších pracovníků (tedy ve věkové skupině 55-64 let). V zájmu dosažení 
těchto met měla i strategie zaměstnanosti být začleněna do ostatních politik EU, resp. 
s nimi vnitřně propojena. I nadále měl zůstat zachován mechanismus pravidelného 
přezkoumávání a hodnocení, přičemž naplánováno bylo především vyhodnocení 
dosavadního průběhu Lucemburského procesu po pěti letech, tedy v roce 2002. 
 
Obtíží spojenou s jakýmkoli bilancováním úspěchů hospodářské strategie či 
strategie zaměstnanosti ovšem je, nakolik lze zlepšení příslušných ukazatelů, k němuž 
v první dekádě 21. století (téměř až do jejího konce) prokazatelně došlo, byť zdaleka ne 
v tak ambiciózním měřítku, přisuzovat Lucemburskému procesu či Lisabonské strategii 
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 K ní srov. např. informace dostupné přes http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm. 
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a nakolik jde spíše o průvodní jev hospodářského růstu zapříčiněného jinými, například 
cyklickými faktory. Je otázkou, zda pozitivní závěry obsažené například v dokumentu 
Komise z roku 2002 hodnotícím prvních pět let Lucemburského procesu48 měly kromě 
obecných proklamací o sbližování národních politik zaměstnanosti, posílení partnerství 
mezi zaměstnavateli a zaměstnanci a přesunu důrazu od snižování nezaměstnanosti na 
růst zaměstnanosti i určitý reálný základ. 
 
Faktem nicméně zůstává, že v období od zahájení Lucemburského procesu do 
vydání uvedené hodnotící zprávy došlo k určitému příznivému vývoji ve snížení 
dlouhodobé i strukturální nezaměstnanosti. Celkový počet pracovních míst ve 
zmiňovaném období vzrostl o zhruba 6,5 %, přičemž většinu nově vytvořených 
pracovních míst zaujaly ženy, a počet nezaměstnaných, i přes nárůst celkového počtu 
osob aktivně vstupujících na trh práce, poklesl zhruba o čtvrtinu. Přesto bylo již v roce 
2002 velmi diskutabilní, zda se podaří cílů vytčených do roku 2010 Lisabonskou 
strategií dosáhnout, neboť tempo pokroku k tomu bylo nedostatečné. Jak se ukázalo 
později, tato obava byla důvodná. 
 
Nadto rozdíl pociťovaný mezi úrovní evropských ekonomik a hospodářstvím 
USA nebyl zmírněn, naopak ve sledovaném období se ještě prohloubil, a to 
v souvislosti s tématem této práce zejména v oblasti produktivity práce. Důvodem bylo, 
že příslušné ukazatele se ve Spojených státech zlepšily ještě více než ve státech 
Evropské unie.  
 
Za další výrazný přetrvávající problém je možno označit situaci skupin, které při 
hledání práce tradičně překonávají největší obtíže, tedy zejména mladých (a to zvláště 
v etnických menšinách či imigrující populaci), méně kvalifikovaných či zdravotně 
postižených obyvatel. U nich k žádnému výraznému zlepšení nedošlo. 
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Zhodnocení prvních let Evropské strategie zaměstnanosti49 konstatuje, že i přes 
nesporný význam proaktivních opatření na trhu práce je za další z rozhodujících faktorů 
zvýšení zaměstnanosti nutno nepochybně považovat celkový rozvoj podnikatelského 
prostředí a tím zprostředkovaně i hospodářský růst.  
 
To souvisí i s postupnou strukturální přestavbou evropských ekonomik, v nichž 
stále narůstá terciární sféra služeb na úkor zemědělství a průmyslu. V různých 
členských státech je ovšem tento vývoj různě rychlý, resp. nastal v různých časových 
okamžicích. Správná reakce státních politik na tuto proměnu může být jedním 
z podstatných činitelů ovlivňujících růst a zaměstnanost.50  Na evropské úrovni je 
možno tuto reakci do jisté míry koordinovat, nebo alespoň usilovat o co největší 
zjednodušení administrativy spojené se zakládáním a řízením podniků a adekvátní 
daňové úlevy stimulující růst v žádoucích směrech, zejména v technologicky 
inovativních investicích. V této souvislosti není bez významu, že velká většina nově 
vytvářených pracovních míst pohlcujících stávající nezaměstnané i osoby nově 
vstupující na trh práce je právě v terciárním sektoru. 
 
Co se týče uvolnění určitých tradičních rigidit pracovního trhu, Evropská 
strategie zaměstnanosti zdůraznila též význam lepší a hlavně pružnější organizace práce 
včetně podpory práce na částečnou pracovní dobu a volnější regulace dočasného 
zapůjčování zaměstnanců (činnosti tzv. agentur práce). Na druhou stranu, právě toto 
jsou oblasti, v nichž je míra vnitrostátního protekcionismu v členských státech velmi 
rozdílná a zároveň velmi citlivá pro domácí politickou scénu. Proto je otázkou, zda 
mohou evropské instituce tento aspekt politiky zaměstnanosti v potřebné míře ovlivnit, 
nehledě na to, že není nesporné, zda je vůbec žádoucí do něj na úrovni EU zasahovat.  
 
Ve snaze nepolarizovat vnitřní názorové neshody a nepostavit pokud možno 
žádný členský stát do opozice jsou nadto Rada i Komise ve svých hodnoceních a 
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 Howell, D., op. cit., s. 24 an. 
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doporučeních vždy poměrně opatrné a zdůrazňují současně i nutnost větší flexibility, i 
význam zachování sociálních jistot, bez ohledu na zjevné napětí mezi oběma těmito 
póly. Jedním z důsledků této snahy může být podpora níže diskutovaného modelu 
tzv. flexicurity jakožto pokusu o kombinaci obou hodnot, který se však bez silného 
společenského konsensu o něm a o ochotě financovat jeho vysoké náklady může stát 
pouhým pokusem o kvadraturu kruhu. Touto problematikou se budeme zabývat v třetí 
části této kapitoly. 
 
Hodnocení prvních let Evropské strategie zaměstnanosti poukázalo na 
skutečnost, že z hlediska budoucího vývoje evropské ekonomiky a jednotného trhu je 
nutno vzít v úvahu závažné změny či hrozby, které mohou působit negativním či 
přinejmenším destabilizujícím vlivem na budoucí politiky, a to s odpovídajícími 
důsledky pro zaměstnanost. Vážnou pozornost v této souvislosti přitahuje především 
problematika demografického vývoje, tedy stárnutí evropské populace a postupně 
narůstající potřeba financování sociálního a zdravotnického zaopatření starších 
generací.  
 
Dále je nutno upozornit na to, že ačkoli rozšiřování Evropské unie je globálně 
vzato nepochybným úspěchem, prohlubuje regionální rozdíly mezi jednotlivými 
členskými státy. Důsledkem je podstatně obtížnější sladění evropských politik, které 
mohou působit současně pro- i protirůstově, v každé zemi jinak. Již dnes jsou 
srovnatelné nesnáze pociťovány v eurozóně v souvislosti s jednotnou úrokovou sazbou 
Evropské centrální banky, která rozhodně nepůsobí optimálně v každém členském státě, 
kterého se týká, což zvyšuje tlak na její vyvažování fiskálními politikami nebo jinými 
nástroji, kterými ovšem evropské instituce disponují jen ve velmi omezeném rozsahu. 
Stejně tak v oblasti zaměstnanosti mohou některé členské státy potřebovat snížení 
zdanění práce a uvolnění nadměrných rigidit pracovního trhu, u jiných však může 
shodná politika vést k hlubokým deficitům rozpočtů a ohrožení sociální jistoty 
v neúnosné míře, je-li jejich výchozí základna v obou směrech podstatně odlišná. 
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3.1.6 Revize v souvislosti s Lisabonskou strategií a výsledky 
Vzhledem k výše naznačené nutnosti propojení strategie zaměstnanosti 
s Lisabonskou strategií, dané objektivní provázaností (ne)zaměstnanosti s vývojem 
ostatních hospodářských ukazatelů, došlo po roce 2002 k jistým korekcím Evropské 
strategie zaměstnanosti právě ve snaze o její integraci s iniciativou založenou 
v Lisabonu. V této době byla publikována též zpráva nezávislé expertní pracovní 
skupiny pod vedením Wima Koka51, která se problematikou tvorby pracovních míst 
zabývá velmi specificky a která situaci označuje za vzbuzující obavy. Dosavadní 
politiky podle jejího názoru nepřinesly zásadní pozitivní výsledky. 
 
Zpráva mimo jiné zdůraznila, že je potřeba učinit konkrétní opatření ke snížení 
administrativních překážek při zřizování a následném provozu podniků, k celkové 
podpoře podnikání včetně poradenství, vzdělávání, reformy úpadkového práva, 
k omezení vedlejších nákladů spojených s pracovní silou (tj. zejména daňových a 
srovnatelných zatížení), především u hůře placených profesí, k prevenci nadměrného 
růstu mezd a k určitému uvolnění regulace pracovního trhu. Zvláštní důležitost připisuje 
též podpoře výzkumu a vývoje a inovací obecně, což je ostatně v souladu s cílem 
Evropské unie být nejkonkurenceschopnější ekonomikou založenou na znalostech. 
 
Od roku 2005 pod vlivem Kokovy zprávy a nedostatečného pokroku 
v naplňování Lisabonské strategie došlo k její celkové revizi promítající se právě i do 
oblasti politiky zaměstnanosti. Celkové cíle Unie byly zjednodušeny a zpřehledněny a 
byl zvýrazněn klíčový ukazatel, tedy dosažení zaměstnanosti na úrovni 70 %, popřípadě 
k tomuto číslu se co nejvíce blížící.  
 
Dosažené výsledky přesto nebylo možno považovat za zcela uspokojivé, a to 
dokonce ani vycházíme-li z jejich hodnocení v době těsně před propuknutím aktuálních 
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 Zpráva pracovní skupiny pod vedením Wima Koka, Jobs, Jobs, Jobs. Creating more employment in 
Europe, listopad 2003, http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2004/ke5703265_en.pdf. 
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hospodářských obtíží.52 Míra zaměstnanosti se v roce 2008 podstatněji přiblížila 
Lisabonským cílům, když se přiblížila 66 %53. Míra nezaměstnanosti v rámci Unie 
klesla k 7 %, což byl v podstatě nejlepší výsledek od poloviny 80. let, byť s určitou 
výhradou v podobě ne zcela shodné základny pro tento statistický výpočet. Výhled do 
dalšího období byl ovšem ohledně obou těchto ukazatelů velmi nejistý. Po propuknutí 
světové finanční krize se potvrdila pesimistická varianta a například současná míra 
nezaměstnanosti v Unii tak již překročila 9 %.  
 
Odhlédneme-li od čistě kvantitativních ukazatelů, bylo možno k uvedeným 
poměrně dobrým zprávám v letech 2007 a 2008 vznést i nemálo výhrad strukturální 
povahy. Jak totiž konstatuje další z bilancí vypracovaných Komisí nad Lisabonskou 
strategií54, i přes pozitivní vývoj snižování nezaměstnanosti, zapříčiněný ovšem 
přinejmenším zčásti růstovou fází hospodářského cyklu, stále zbývala řada společných 
úkolů, které před členskými státy stály a dosud stojí. 
 
V tomto kontextu se hovořilo například o nutnosti zavedení páté svobody 
jednotného trhu, kterou je míněn volný pohyb znalostí. K tomu je ovšem možno 
podotknout, že znalosti v Evropě nepochybně proudí a že členské státy kromě výstavby 
vysokorychlostních sítí elektronické komunikace a podpory výměn informací na 
akademické a výzkumné půdě mohou takovou svobodu jen těžko institucionalizovat 
v míře srovnatelné s ostatními, základními svobodami, neboť sama ze své podstaty se 
umělému normování brání. Nadto Evropská unie současně usiluje o důslednější 
prosazování práv duševního vlastnictví (a dokonce uvádí komunitární patent jako 
nástroj svobody pohybu znalostí), které však působí do značné míry naopak jako 
protiváha zcela volnému šíření znalostí či dovedností, třebaže v rozumné míře jistě 
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 Zvyšování růstu produktivity: hlavní poselství zprávy o konkurenceschopnosti Evropy v roce 2007, 
sdělení Komise, COM (2007) 666, s doprovodným materiálem SEC (2007) 1444. 
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 Srov. klíčové ukazatele sumarizované ze statistik Eurostatu v problematice zaměstnanosti: 
http://ec.europa.eu/growthandjobs/key-statistics/index_en.htm, popřípadě první část zprávy Komise 
Employment in Europe 2007, 
http://ec.europa.eu/employment_social/employment_analysis/eie/eie2007_chap1_en.pdf. 
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 Strategická zpráva o obnovené Lisabonské strategii pro růst a zaměstnanost, sdělení Komise, COM 
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užitečná.  
 
Komise ve svých zprávách dále opakovaně zdůrazňuje potřebu podpory malých 
a středních podniků a možnost využití rozsáhlých rozpočtových zdrojů Unie k podpoře 
energeticky úsporných projektů včetně výstavby nových budov. I to je, jak již bylo 
naznačeno, evergreenem analýz a doporučení vypracovávaných na evropské úrovni. 
Pokud však jde o podporu menšího podnikání, jejím zjevným úskalím je opět 
skutečnost, že podnikatelskou iniciativu nelze nařídit. Členské státy by tedy měly spíše 
odstraňovat překážky rozvoje podnikání, přesto ovšem nelze automatický dopad na 
hospodářský růst garantovat, čímž se taková politika stává hůře obhajitelnou na 
vnitrostátní scéně. 
 
Bez významu není ani okolnost, že tyto úvahy o potřebě strukturálních reforem 
byly v nemalé míře vypracovávány v období ještě vcelku příznivých ekonomických 
zpráv. Poté, co došlo k rozkolísání světových finančních trhů, zaměřila se pozornost 
spíše na udržení celkové ekonomické stability a na prosazení rozsáhlých záchranných 
opatření. I nesporně potřebné změny mohou být odloženy na neurčito ve prospěch 
řešení urgentnějších problémů. Pod tlakem aktuální fiskální expanze nebo snižování 
úrokových měr (nebo obojího) tak mohou užitečná strukturální opatření, s potenciálem 
dlouhodobé prospěšnosti, zapadnout na určitou dobu opět mimo hlavní pozornost.  
 
3.1.7 Evropa 2020 
V návaznosti na právě řečené je zapotřebí zabývat se aktuální reakcí evropských 
institucí na vývoj finanční a ekonomické krize, spadající nadto v jedno se závěrem 
období platnosti Lisabonské strategie a tedy i s vyhodnocením její úspěšnosti. V této 
souvislosti je vhodné pokusit se posoudit, nakolik se návrhy a akcenty předchozích 
období změnily či posunuly. 
 
V průběhu finanční krize a jí vyvolané ekonomické stagnace došlo k poklesu 
Reformy evropských trhů práce 
- 47 - 
zaměstnanosti v zemích OECD zhruba o 2,25 %.55 V tomto souhrnném čísle se ovšem 
skrývají značné rozdíly mezi jednotlivými státy. Reakce jednotlivých národních trhů 
práce nabývají různé podoby, přičemž na jedné straně škály stojí pokles zaměstnanosti 
(projevivší se například v USA) a na druhé pokles počtu odpracovaných hodin 
(příkladem je Spolková republika Německo).56 Vzhledem k tomu lze očekávat, že při 
zotavení ekonomik, které jsou předmětem zájmu této práce, tedy ekonomik evropských, 
nelze očekávat nějaký výrazný nárůst zaměstnanosti, nýbrž spíše nárůst produktivity 
práce. Potřebnost strukturálních reforem na pokud možno koordinované evropské 
úrovni zmiňovaná v předchozích částech této kapitoly tím tedy není nijak dotčena, spíše 
naopak. 
 
Z hlediska schopnosti jednotlivých členských států takové strukturální změny 
provádět ovšem bilance Lisabonské strategie není příliš příznivá. Pozitivní vývoj 
makroekonomických statistických ukazatelů byl krizí v nemalé míře vymazán, což 
může vést k vcelku přirozeně se nabízející hypotéze, že strategie sama o sobě mnoho 
nepřinesla a valná část dosažených úspěchů může být připsána na vrub ekonomickému 
růstu cyklické povahy.57 To v podstatě přiznává v samém úvodu i zpráva Komise 
vyhlašující novou agendu, která má Lisabonskou strategii nahradit, resp. na ni navázat 
pro další desetiletí.58 
 
Zpráva vyhlašuje několik formulačně jednoduchých, avšak věcně velmi 
ambiciózních hlavních cílů pro období deseti let do roku 2020. Na prvním místě 
jmenuje dosažení 75 % zaměstnanosti obyvatelstva ve věku 20-64 let, což je cíl 
srovnatelný s tím, jejž si Evropská unie vytkla v předchozím období (do roku 2010 mělo 
být dosaženo 70 % zaměstnanosti, ovšem ve skupině 15-64 let, tedy poněkud odlišně 
definované; ve skupině 20-64 je aktuálně zaměstnanost na úrovni přibližně 69 %). Dále 
se opakuje nesplněný cíl z minulého desetiletí dosáhnout podílu výdajů na vědu a 
                                                 
55
 Blöndal, S., a kol., Labour Markets and the Crisis, OECD Economics Department Working Paper 
No. 756, 2010, s. 5. 
56
 Blöndal, S., a kol., op. cit., 2010, s. 8-9. 
57
 Srov. Lisbon Strategy evaluation document, materiál Komise, SEC (2010) 114. 
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výzkum na hrubém domácím produktu ve výši 3 % (realita průměru členských států EU 
je cca 1,8 %, byť některé země uvedené tříprocentní hranice dosahují). Vytčeny jsou též 
další cíle ekologické a sociální povahy. 
 
Jako opakování již řečeného působí konstatování, že zpráva Komise poukazuje 
na strukturální zaostávání evropských ekonomik za Spojenými státy americkými a 
Japonskem. Evropě stále chybí větší orientace na rozvoj znalostí a na inovace, na 
technická řešení, která budou ekologičtější a energeticky úspornější, a na větší sociální 
začlenění ohrožených či vyloučených skupin obyvatel. Chybí ovšem jednoduché 
recepty, jak tyto obtíže překonat, neboť například menší míra investic do výzkumu a 
vývoje je dána nedostatkem těchto investic v soukromém, nikoli veřejném sektoru, 
takže možnosti státních intervencí jsou v tomto směru velmi omezené.  
 
V oblasti konkrétních opatření, které Komise doporučuje, lze zmínit posílení 
dohledu nad finančními službami a stabilizaci veřejných rozpočtů členských států, těžko 
se ale lze ubránit dojmu, že jde o bezprostřední reakci na aktuální události spíše než 
o nějakou promyšlenou prorůstovou strategii. Téměř všechny kompetence v těchto 
oblastech nadto mají členské státy, nikoli evropské instituce. V ostatním se zpráva 
soustředí na kroky typu harmonizace úpravy informačních a digitálních technologií či 
podpory jednotného patentu v rámci EU, což sice může být užitečné, ale sotva zásadní 
pro vývoj zaměstnanosti či nezaměstnanosti v evropských státech. 
 
3.1.8 Dílčí shrnutí 
Z výše naznačených strategických dokumentů a diskusí vyplývá nepochybně, že 
problematika hospodářského růstu a zaměstnanosti, vnímaná v integrované podobě, je 
považována za stěžejní úkol evropské ekonomické integrace. Jakákoli hospodářská 
politika se v konečném důsledku promítne do vývoje těchto zásadních ukazatelů, které 
mají reálný dopad na životní úroveň obyvatel evropských zemí. Vzhledem k nutnosti 
                                                                                                                                               
58
 Strategie pro inteligentní a udržitelný růst podporující začlenění, sdělení Komise, COM (2010) 2020. 
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vyrovnat se s budoucím nepříznivým demografickým vývojem a konkurencí jiných 
ekonomických center globalizovaného světa ostatně v dohledné době čelní místo na 
seznamu priorit jen těžko opustí. Zároveň jde o oblast nesmírně politicky 
komplikovanou, neboť několik desetiletí poválečného rozvoje vytvořilo síť sociálních 
jistot, které voliči pochopitelně nechtějí ztratit.  
 
Pokud jde o reálnou činnost evropských institucí v této oblasti, je zřejmé, že si 
řadu problémových míst či slabin uvědomují a snaží se (zejména Komise) apelovat na 
členské státy a vést je k přijetí nápravných či reformních opatření. Orgánům EU však 
chybí zásadní kompetence v oblasti hospodářské a fiskální politiky. Kroky, které 
k podpoře ekonomického růstu navrhuje Komise, jsou tak do jisté míry doplňkové či 
náhražkové, neboť rozhodující pravomoc v tomto směru je pevně v rukou členských 
států. 
 
To platí mimo jiné i na politicky i sociálně velmi citlivém poli regulace 
pracovního trhu a souvisejících systémů sociálního zabezpečení a pomoci. Přes veškeré 
koordinační úsilí Komise a zčásti i Rady zůstává dominantní úloha jednotlivým 
členským státům. Tuto skutečnost potvrzuje i následující část této kapitoly, která je 
věnována rozdílným modelům uplatňovaným ve vybraných zemích. Diverzita 
existujících modelů i absence rozhodujících pravomocí na centrální evropské úrovni, 
projevující se doporučujícím charakterem výše popsaných iniciativ, vedou k závěru, že 
evropské pracovní trhy zůstávají do značné míry roztříštěny a nelze tak hovořit 
o jediném efektivně fungujícím pracovním trhu evropském. 
 
3.2 Příklady jednotlivých zemí 
V této části práce budou na příkladu několika rozvinutých evropských ekonomik 
(Spojeného království, Španělska, Dánska, Německa, Francie a Nizozemska) rozebírány 
jak dosavadní přístupy, tak i dílčí reformní snahy.  
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3.2.1 Spojené království 
V době, kdy byla předsedkyní britské vlády Margaret Thatcherová, stalo se 
Spojené království svého druhu polem pro experiment, zda sociální model typický pro 
Spojené státy americké může být aplikován na evropský stát, byť takový, který měl, 
pokud jde o trh práce, vždy své zvláštnosti, které lze vysledovat zpětně k zákonodárství 
19. století.59  
 
Ve výše zmíněné (viz kapitolu 2.2) typologii G. Esping-Andersena představuje 
Spojené království liberální stát blahobytu; v dvojdimenzionálním přístupu G. Bonoliho 
uplatňuje beveridgeovský koncept s relativně vyššími sociálními výdaji. Smyslem 
státního systému sociálního zabezpečení je prevence extrémní chudoby. Pokud se však 
jednotlivec chce zajistit proti ztrátě úrovně příjmu, musí se za tímto účelem spolehnout 
na jiné, soukromé prostředky dosažení tohoto cíle, například na spoření, investice na 
kapitálovém trhu či soukromé pojištění. 
 
Někteří autoři se již zabývali tím, zda britská míra nezaměstnanosti, která byla 
po podstatnou část 80. a 90. let 20. století a období začátku 21. století nižší než 
například v Německu či Francii, může být oprávněně spojována s poměrně skromnou 
podporou nezaměstnaných a s vysoce pružným trhem práce, jehož charakteristickým 
rysem je relativně snadné nabírání a propouštění zaměstnanců. Realita je však patrně 
poněkud složitější. Z empirických dat vyplývá, že mnoho lidí se neobjevuje ve 
statistické kategorii nezaměstnaných proto, že nesplňují předpoklady pro přiznání 
podpory v nezaměstnanosti, a tak se jako takoví ani nepřihlašují a statisticky se jeví jako 
ekonomicky neaktivní část obyvatelstva. Dále lze vyvodit spíše nepříznivou skutečnost, 
že nezaměstnanost se často koncentruje (tedy že v jedné domácnosti může být více 
nezaměstnaných, resp. že všechny dospělé osoby v ní jsou bez práce), a konečně též i 
fakt, že příjmy v populaci jsou distribuovány velmi nerovnoměrně.60 Pružnost, která je 
                                                 
59 Esping-Andersen, G., Regini, M. (eds.), Why Deregulate Labour Markets? Oxford: Oxford University 
Press 2002, s. 115. 
60 Esping-Andersen, G., Regini, M. (eds.), op. cit., s. 118. 
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pro britský systém typická, tedy s sebou nese značnou nerovnost lidí.61 
 
Ochrana stálosti zaměstnání zákonnými ustanoveními je ve Spojeném království 
poměrně nová. Poskytování odstupného při propouštění z důvodu nadbytečnosti bylo 
zavedeno až v roce 1965 a právní nárok na odškodnění v případě nespravedlivého 
propuštění (tzv. unfair dismissal) je dán teprve od roku 1971, kdy jej zavedla tehdejší 
konzervativní vláda. Čekací období délky trvání zaměstnání před možným vznikem 
jakéhokoli takového nároku je jeden rok. Podle statistik odpovídá střední částka 
odškodnění za nespravedlivé propuštění přiznávaného pracovními soudy (resp. 
tribunály) zhruba dvouměsíčnímu výdělku.62 Pro zaměstnavatele je tedy poměrně 
snadné a ne příliš nákladné zbavit se nechtěných nebo (již) nepotřebných zaměstnanců. 
Vlastní výpovědní doba, odstupňovaná podle délky předchozího zaměstnání, je rovněž 
relativně krátká, průměrně v řádu několika týdnů.63 
 
Podle výše naznačené hypotézy by popsaná pružnost měla teoreticky podporovat 
větší tvorbu nových pracovních míst, jelikož zaměstnavatelé se nemusejí obávat, že 
náklady, které jim vzniknou, bude-li později třeba nabrané zaměstnance opět propustit, 
budou přehnaně vysoké. Pro nízkopříjmové skupiny však situace není tak příznivá, jak 
by se z toho mohlo zdát. Přijmou-li totiž špatně placené a navíc nejisté zaměstnání, 
vzdávají se tím poměrně bezpečnějšího příjmu z dávek sociálního systému. Z tohoto 
důvodu mohou být tito pracovníci spíše demotivováni využívat plně výhod pružnosti 
trhu práce. Celková bilance tedy může znít tak, že cestou snadného propouštění 
zaměstnanců dosahuje ekonomika jako celek jediného důsledku – snížení mezd, jelikož 
lidé, kteří přijdou o práci, jsou poté zpravidla nuceni akceptovat nové zaměstnání za 
mzdu průměrně o 10 až 15 procent nižší.64 
 
Od roku 1995 zavedlo Spojené království systém dávek pro uchazeče 
                                                 
61 Esping-Andersen, G., Regini, M. (eds.), op. cit., s. 143. 
62 Esping-Andersen, G., Regini, M. (eds.), op. cit., s. 121-123. 
63
 Organizace pro hospodářskou spolupráci a rozvoj (OECD), OECD Indicators of Employment 
Protection, http://www.oecd.org/dataoecd/26/48/42746803.pdf. 
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o zaměstnání omezených na maximální dobu 6 měsíců, po nichž může vzniknout již jen 
nárok na sociální dávky posuzovaný podle majetkových poměrů dotyčné osoby. Výše 
příspěvku pro uchazeče o zaměstnání je odstupňována jen do několika málo kategorií 
založených na věku a na tom, zda se jedná o osamělého rodiče; v rámci kategorie je 
výše příspěvku pro všechny stejná.65 Osoba ucházející se o práci může být nucena 
přistoupit na jakousi „uchazečskou smlouvu“, jejíž součástí může být specifikace 
nejnižší mzdy, za niž by dotyčný měl být ochoten přijmout práci – a pokud tak neučiní 
nebo pokud se nebude řídit rozumnými doporučeními týkajícími se hledání nové práce, 
nárok na podporu mu může být odňat.66  
 
Součástí této podoby sociální politiky je i koncepce dávek sociálního 
zabezpečení konstruovaná se záměrem doplnit příjem ze špatně placeného zaměstnání; 
to znamená, že příjemci sociálních dávek je neztrácejí v plném rozsahu, přijmou-li 
takové ne příliš dobře placené místo, namísto toho v takovém případě dávky postupně 
klesají k nule tak, jak stoupá příjem z práce. 
 
Můžeme tedy shrnout, že britský systém podpory nezaměstnaných a jejich 
návratu do práce odpovídá celkovému obrazu liberálního státu blahobytu, který usiluje 
toliko o odstranění následků některých tržních selhání a ponechává udržení životní 
úrovně především individuální aktivitě a soukromým nástrojům. 
 
3.2.2 Španělsko 
Až do 80. let 20. století patřila regulace španělského trhu práce k nejrigidnějším 
v Evropě, spolu například s Itálií.67 Následující období bylo poznamenáno řadou 
reformních snah, které ovšem často působily protisměrně – jak směrem k výrazné 
liberalizaci, tak naopak ke korekcím a určitému návratu zpět. Výsledkem je specifický 
                                                                                                                                               
64 Esping-Andersen, G., Regini, M. (eds.), op. cit., s. 137-138. 
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 Oficiální stránky Ministerstva práce a důchodů (Department for Work and Pensions), 
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model68, který stojí v míře své liberálnosti někde mezi „anglosaským“, 
reprezentovaným Spojeným královstvím a popsaným výše, a tradičním kontinentálním 
přístupem, který bude diskutován níže ve vztahu k Německu, Francii a – 
v modifikované podobě – Nizozemsku. 
 
Tato poloha uprostřed obou krajních pólů není ovšem dána jen tím, že 
zaměstnanci by byli pracovněprávními pravidly chráněni jaksi „napůl“, více než ve 
Spojeném království, ale méně než třeba ve Francii. Mnohem více jde o to, že vlivem 
sledu reforem a protireforem došlo ke znatelnému rozštěpení pracovního trhu na dvě 
nestejné části s diametrálně odlišnými podmínkami.69  
 
Jedna část této duální struktury70 je charakterizována tradičním, spíše k ochraně 
zaměstnanců se přiklánějícím přístupem, který preferuje stabilitu pracovních vztahů 
před pružností. Představuje asi dvě třetiny pracovníků. Možnost ukončení pracovního 
poměru ze strany zaměstnavatele je vázána na důvody disciplinární (určité provinění 
zaměstnance), objektivní (spočívající například v nepřizpůsobení se dané práci 
zaměstnancem či v opakovaných – byť omluvených – absencích) či ekonomické. 
Výpovědní doba je u propuštění z objektivních či ekonomických důvodů třicetidenní. 
Ve všech případech s výjimkou propuštění z disciplinárních důvodů ovšem vzniká 
zaměstnanci právo na odstupné minimálně v podobě mzdy za 20 dní za každý 
odpracovaný rok (až do maximální výše dvanáctiměsíčního výdělku); pokud jsou 
důvody propuštění zaměstnancem zpochybněny a zaměstnavatel je neprokáže, zvyšuje 
se odstupné na mzdu za 45 dní za každý odpracovaný rok (s horní hranicí odpovídající 
výdělku za čtyřicet dva měsíců).71  
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 Informace o španělském pracovním zákonodárství čerpány z oficiálních stránek Ministerstva práce a 
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Liberalizující rys španělského modelu ve vztahu k pracovním poměrům na dobu 
neurčitou, který jej odlišuje od některých jiných kontinentálních systémů, lze spatřovat 
v tom, že zaměstnavatel zpravidla nemá povinnost zaměstnance ani při neodůvodněném 
propuštění znovu přijmout do práce – nárok je omezen na finanční odškodnění. 
Zaměstnavatel dokonce může rovnou přiznat, že objektivní důvod postrádá, je-li smířen 
s výše popsanou vyšší sazbou odstupného.72 To fakticky znamená, že zaměstnavatel se 
může z pracovního vztahu, ve kterém nechce pokračovat, jistým způsobem „vyplatit“, 
přičemž jedním z mála omezení je, že se nesmí jednat o diskriminaci porušující 
základní lidská práva zaměstnance nebo založenou na těhotenství, mateřství nebo péči o 
děti. Dalším liberalizujícím prvkem je poměrně krátká lhůta dvaceti pracovních dnů, 
kterou má zaměstnanec, chce-li uplatňovat, že byl propuštěn bez řádného důvodu. 
 
Na druhé části pracovního trhu, která reprezentuje asi jednu třetinu pracujících 
osob, participují lidé, kteří zpravidla vzhledem k určitým nevýhodám (nízký nebo 
naopak vysoký věk, nízká kvalifikace, nedostatek praxe apod.) nejsou schopni či nemají 
štěstí získat si pevné pracovní místo a jsou tak nuceni pracovat v nejistém režimu 
dočasnosti a příležitostné práce. Tento sekundární pracovní trh dodává systému v jeho 
celku flexibilitu73 a vykrývá pracovní pozice, které mají sezónní či konjunkturální 
povahu. Jeho negativní rysem ovšem je, že v případě ekonomického poklesu či 
turbulencí jsou tato nejistá pracovní místa první v ohrožení a účastníky sekundárního 
pracovního trhu může před sociálním vyloučením chránit snad jen silná role rodiny 
v zabezpečení proti ztrátě příjmu. Politická vůle ke sloučení obou částí pracovního trhu 
se hledá jen těžko, protože voliči rekrutující se ze „stabilní“ části pracovního trhu 
nemají mnoho chuti vzdávat se části svých jistot ve prospěch druhé skupiny. 
 
Uveďme nyní ve stručnosti, jak došlo k nastolení popsané duální struktury. 
Prvním krokem bylo v roce 1984 připuštění pracovních smluv na dobu určitou šesti 
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měsíců až tří let jakožto možnosti pro zaměstnávání nových pracovníků. Nebyl-li 
zaměstnanec na konci sjednané doby určité přijat nastálo, měl nárok na zvláštní 
odstupné ve výši mzdy za 12 dní za každý odpracovaný rok a zaměstnavatel nesměl na 
stejnou pozici přijmout jinou osobu. Výsledkem bylo, že na začátku devadesátých let 
představovala dočasná práce asi třetinu všech pracovních míst. Předpoklad pozitivního 
vlivu na nezaměstnanost se ovšem nenaplnil – míra propouštění stálých zaměstnanců 
zůstala na stejné úrovni.74 Tento empirický poznatek lze vykládat přinejmenším dvěma 
protichůdnými způsoby: buď byla míra flexibility i přes uvedené opatření stále příliš 
malá, než aby se mohla efektivně projevit, nebo náklady na propuštění zaměstnanců 
nehrály v celkové ekonomické úvaze zaměstnavatelů rozhodující roli, takže rozšíření 
dočasné práce, které tyto náklady snížilo, přineslo fakticky jen zbytečné oslabení 
ochrany zaměstnanců. 
 
V roce 1994 byl nastoupen jiný směr, práce na dobu určitou zůstala zachována 
jen pro osoby starší 45 let a dlouhodobě nezaměstnané a byly reformovány standardní 
výpovědní důvody. Další pokus o spojení rozštěpeného pracovního trhu byl podniknut 
v roce 1997, kdy byly smlouvy na dobu určitou zavedené v roce 1984 opět zrušeny a 
namísto toho byl připuštěn nový typ pracovní smlouvy na dobu neurčitou pro osoby 
mladší 30 let nebo naopak starší 45 let, popřípadě dlouhodobě nezaměstnané, spojené 
pro případ propuštění zaměstnance bez řádného důvodu s odškodněním ve výši výdělku 
za 33 dnů za každý rok práce u daného zaměstnavatele (s maximálním limitem 
odškodnění ve výši mzdy za 24 měsíců).75 Současně byly zavedeny určité slevy na 
příspěvcích na sociální pojištění. Výše naznačená duální struktura však přesto 
odstraněna nebyla. Dodejme ještě, že k ní navíc přispívá i skutečnost, že téměř úplné 
odstranění pracovních poměrů na dobu určitou76 nebrání uzavírání smluv na provedení 
určité práce, tedy neomezených časem, ale určitým výkonem či dílem, ani činnosti 
agentur práce. Tyto speciální smluvní vztahy jsou ovšem typické právě pro nejistá, 
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nestálá pracovní místa sloužící k zajištění příležitostných potřeb zaměstnavatele; 
průměrná doba, kterou při nich zaměstnanec stráví u určitého zaměstnavatele, činí 
kolem pouhých 30 dnů.77 K odstranění nastolené segmentace pracovního trhu tedy 
popsaná opatření 90. let nevedla. 
 
Komplementárním systémem k regulaci pracovního trhu jsou pravidla pro 
podporu v nezaměstnanosti. Doba trvání podpory je závislá na době předchozího 
zaměstnání (což je projevem bismarckovského, pojišťovnického modelu sociálního 
zabezpečení uplatňovaného ve většině států evropského kontinentu včetně Španělska); 
minimem pro vznik nároku je zaměstnání po dobu alespoň jednoho roku v posledních 
šesti letech, v takovém případě může podpora trvat až čtyři měsíce, maximem při 
zaměstnání po dobu celých posledních šesti let je podpora po dobu dvou let.78 Dávka 
má nahrazovat 70 % příjmu v době prvních šesti měsíců, 60 % poté, ovšem při 
uplatnění jak minimální, tak maximální hranice. Dávky podpory v nezaměstnanosti, 
které od roku 1993 podléhají dani z příjmů79, jsou přirozeně doplněny obecným 
systémem sociální pomoci. 
 
3.2.3 Dánsko 
Jedním z nejčastěji užívaných slov v současných strategických dokumentech 
vypracovávaných na evropské úrovni i v členských státech Evropské unie pro oblast 
zaměstnanosti je pojem „flexicurity“, vzniklý jako kombinace označení flexibility 
pracovního trhu a zachovaného sociálního zabezpečení či jistoty příjmu.80 Jako každé 
jiné módní slovo bývá ovšem naplňováno velmi rozdílným obsahem v závislosti na 
kontextu a uživateli.  
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V původním úzkém smyslu se užívá právě pro dánský model vycházející 
z poněkud uvolněných pravidel pro přijímání a propouštění zaměstnanců a pro 
uspořádání pracovního vztahu (včetně dočasné práce, zkráceného úvazku apod.) a 
poměrně omezených peněžitých částek vyplácených zaměstnanci při propuštění ze 
strany zaměstnavatele na jedné straně, při současných vysokých příspěvcích z pojištění 
proti nezaměstnanosti na druhé straně. 
 
Dánský model flexicurity předpokládá jinými slovy čtyři hlavní prvky: pružnost 
smluvních vztahů zaměstnanců a zaměstnavatelů, silnou aktivní politiku zaměstnanosti 
zahrnující též povinnost nezaměstnaných účastnit se aktivačních programů, systém 
celoživotního vzdělávání a zvyšování kvalifikace obecně a propracovaný sociální 
systém.81 
 
Účelem je nikoli udržet zaměstnance za každou cenu v určitém zaměstnání, 
nýbrž udržet jej jako zaměstnaného, byť třeba i fluktuujícího mezi různými podniky, 
popřípadě umožnit mu přechodná období nezaměstnanosti překonat bez ztráty zdroje 
obživy, což mu umožní najít si novou práci bez tlaku okamžité hmotné nouze. Jde tedy 
především o schopnost setrvat a postupovat na trhu práce, ne však nutně u téhož 
zaměstnavatele. 
 
Pokusme se tedy stručně zmínit některé konkrétní rysy dánského modelu, tak jak 
se projevuje v oblasti ochrany stabilního zaměstnání a způsobů podpory 
v nezaměstnanosti. Dánsko je nepochybně jedním z klasických exemplářů 
skandinávského, sociálně demokratického modelu státu blahobytu. Připomeneme-li 
shora uvedenou dvojrozměrnou klasifikaci G. Bonoliho, jde o beveridgeovský systém 
ve variantě s vysokými výdaji. 
 
Od doby ropných šoků v 70. letech 20. století trpěla tato země poměrně vysokou 
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mírou nezaměstnanosti. Podobně jako Švédsko uplatňovalo i Dánsko politiku štědrých 
dávek v nezaměstnanosti, prakticky neomezené podpůrčí doby a pravidel příznivých pro 
osoby nově vstupující na trh práce, včetně studentů a čerstvých absolventů. K řešení 
problému nezaměstnanosti byla zvolena koncepce „aktivace“.82 
 
Nastavení síly ochrany stability zaměstnání bylo tradičně ponecháváno 
sociálním partnerům – zaměstnavatelům a odborovým organizacím. Vzhledem k tomu, 
že odbory na všech úrovních vyjednávání usilují uhájit svůj smysl a postavení tím, že 
zajistí pracovníkům reálnou pomoc, je skutečná míra ochrany zaměstnání mnohem 
vyšší, než by se zdálo vyplývat ze samotných právních předpisů. Podle zákona je totiž 
pro zaměstnavatele poměrně snadné nepotřebné zaměstnance propustit. Náklady, které 
v takovém případě musejí zaplatit, jsou představovány toliko povinností hradit první 
dva dny podpory po uplynutí výpovědní doby; zbytek nese státní sociální systém.83 
Dokonce i když je propuštění úspěšně zpochybněno jako neodůvodněné, není částka 
finančního odškodnění obvykle příliš vysoká.84 
 
Od roku 1994 byla do praxe zavedena řada důležitých reforem85, zahrnutých 
vždy pod společný rámec nazývaný „aktivace“. Po prvních třech měsících po ztrátě 
pracovního místa musí být vypracován a uskutečňován individuální akční plán. Všichni 
nezaměstnaní mají právní nárok na jeden rok vzdělávání nebo rekvalifikace. Namísto 
toho si mohou vybrat, že dostanou zvláštní dotaci na zahájení vlastního podnikání 
nejpozději do dvou let od ztráty předchozího zaměstnání. 
 
Období podpory v nezaměstnanosti může trvat až pět let (což představuje 
zkrácení provedené v roce 1996 z předchozích 7 let zavedených v roce 1994), 
rozdělených do dvou dílčích období v délce dvou a tří let. V druhém, tříletém dílčím 
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období je dotyčný člověk povinen účastnit se rekvalifikačního programu. Vznik nároku 
je založen odpracováním alespoň 52 týdnů ve státem nepodporovaném zaměstnání 
v době před ztrátou pracovního místa. 
 
Dávky v nezaměstnanosti zajišťují poměrně vysokou míru náhrady ztraceného 
příjmu. Celý systém je proto velmi nákladný a Dánsko patří spolu se Švédskem mezi 
země s vysokou mírou redistribuce bohatství skrze zdanění a státní přerozdělení. Jeho 
systém je, jak již bylo zmíněno výše, považován za kombinaci numerické flexibility 
pracovního trhu, na němž není pro zaměstnavatele příliš nákladné propustit 
zaměstnance a snížit tak své náklady, a poměrně vysoké jistoty příjmu na straně 
pracujících obyvatel. K tomu je nicméně možno podotknout, že míra ochrany před 
ztrátou určitého zaměstnání je proměnlivá a závisí i na výsledcích kolektivního 
vyjednávání mezi zaměstnavateli a odbory v určitém podniku či oboru. 
 
V Dánsku se popsaná politika projevila jako úspěšná, neboť v době její aplikace 
byla dosažena míra zaměstnanosti 78 %86, což je nepochybně vynikající výsledek. Byla 
a je ovšem současně politikou velmi drahou, neboť právě Dánsko na ni vynakládá 
odhadem 4 až 5 % hrubého domácího produktu ročně87, což pochopitelně představuje 
obrovskou sumu ve výdajových položkách veřejných rozpočtů. O logickém důsledku – 
vysoké míře zdanění k financování tohoto systému – musí existovat široký konsensus. 
Ten je ve skandinávských zemích tradiční, jinde v Evropě však spíše vzácný. Příliš 
vysoké zdanění by navíc mohlo od podnikání na daném trhu spíše odrazovat. 
 
Dalším aspektem naznačeným výše je velmi silná role odborů, které jednak 
přebírají od státu některé regulativní úlohy, jednak bez jejich aktivní participace by 
udržení sociálního smíru v modelu připouštějícím snazší propouštění zaměstnanců bylo 
podstatně obtížnější. V souvislosti se silnou pozicí odborů vzniká otázka, nakolik je 
skutečně snadné propustit zaměstnance, neboť i když podle zákona to teoreticky 
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poměrně jednoduché je, přítomnost zástupce silných, centralizovaných odborů na téměř 
každém pracovišti činí tento postup méně snadným, než by se zdálo na první pohled.88 
 
Třetím úskalím dánského modelu je, že výše popsaný zjednodušený model 
zakrývá některé další specifika dánského prostředí, která mohou mít na obecnou 
použitelnost modelu zásadní vliv, zejména tradiční úlohu vyjednávání mezi svazy 
zaměstnavatelů a zaměstnanců (odbory), které se provádí od 90. let 19. století (!) a které 
díky vysoké centralizaci vyjednávacího procesu, jehož výsledky na národní úrovni jsou 
efektivně přenášeny na kolektivní vyjednávání na nižších úrovních, umožňuje brát 
ohled i na zájmy makroekonomické stability země.89 
 
Konečně lze nalézt i řadu argumentů svědčících o tom, že nemalá část snížení 
nezaměstnanosti v Dánsku po roce 1994 nebyla zapříčiněna reformami pracovního trhu 
nebo pouze jimi, ale též výrazným navýšením efektivní poptávky tažené spotřebou 
domácností a dále překrytím části nezaměstnanosti aktivní politikou zaměstnanosti, tedy 
zapojením osob, které by jinak nebyly zaměstnány, do různých subvencovaných 
programů (díky čemuž zmizely ze statistik nezaměstnanosti).90 
 
Vzhledem k velké diverzitě poměrů na evropských pracovních trzích není 
převzetí jednoho modelu ani jednoduše reálně proveditelné, ani snadno politicky 
stravitelné. Protože je však model flexicurity považován za úspěšný, stal se zástupným 
termínem pro celou škálu možných reforem politik zaměstnanosti.91 Relativně nedávné 
oficiální stanovisko Rady92 toto opakované předefinování původního termínu potvrdilo, 
když flexicurity označuje za prostředek k posílení implementace Lisabonské strategie a 
současně za souhrnné označení pro aktivity členských států směřující k nalezení 
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rovnováhy mezi pružností a jistotami, přičemž se výslovně uznávají národní specifika a 
nemožnost univerzálně, celoevropsky efektivních řešení. Upozorňuje se, že flexibilita je 
vnější i vnitřní: vnější ve vztahu k menší regulaci přijímání a propouštění zaměstnanců, 
vnitřní ve volnějších pravidlech pro uspořádání vztahu zaměstnance k zaměstnavateli 
z hlediska dočasné práce, zaměstnanců pracujících podle potřeby, na zavolání, doma 
apod. Oba typy flexibility mohou přitom napomáhat k zvýšení adaptačních schopností 
na pracovním trhu a produkovat tak žádoucí efekty. Toto široké chápání pojmu 
flexicurity je ovšem na jeho původním dánském předobrazu značně nezávislé.  
 
3.2.4 Spolková republika Německo 
Spolkovou republiku Německo je možno považovat za typický, modelový 
příklad státu, jehož sociální politika je založena na bismarckovské koncepci 
konzervativního státu blahobytu s vysokými výdaji.93 Německo vykazuje v tomto směru 
charakteristické rysy českému čtenáři důvěrně známé. Systém je založen na veřejném, 
sociálním pojištění, přičemž dávky jím poskytované se odvozují z individuální historie 
příspěvků. Kolektivní vyjednávání hraje významnou roli, třebaže pouze zhruba jedna 
třetina pracovní síly je organizována v odborech. 
 
Vzhledem k mohutnému hospodářskému rozvoji v období po druhé světové 
válce bylo dlouho možné hájit jistotu stabilního zaměstnání. Jakýkoli pracovní poměr 
byl považován za uzavřený na dobu neurčitou, takže propuštění zaměstnance bylo 
možné pouze na základě jeho nedostatečného pracovního výkonu nebo z objektivních 
ekonomických důvodů, které musí zaměstnavatel v případě sporu být schopen prokázat. 
Základní čtyřtýdenní výpovědní doba může být – a často také bývá – prodloužena 
kolektivní smlouvou uzavřenou v příslušném hospodářském odvětví.94  
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Vývoj německé ekonomiky od 70. let 20. století byl však již problematičtější. 
Nezaměstnanost několikrát skokově narostla v souvislosti s ropnými šoky a poté 
sjednocením Německa a i když v následujících letech po jednotlivé krizi klesala, nikdy 
se již zcela nevrátila na úroveň konce 50. a v podstatě celých 60. let. Nejméně polovinu 
osob bez práce navíc začali představovat nezaměstnaní dlouhodobě (více než 
12 měsíců)95, přičemž dlouhodobá nezaměstnanost má pochopitelně velmi nepříznivý 
vliv jak na sociální poměry jí dotčených osob, tak i na jejich schopnost vrátit se zpět do 
práce. 
 
V souvislosti s těmito obtížemi německé ekonomiky začala být pociťována 
potřeba zavedení řady reformních opatření. Tyto snahy byly realizovány na počátku 
21. století v rámci Agendy 2010 německé federální vlády, přičemž vypracováním 
konkrétních návrhů byla pověřena patnáctičlenná Komise pro moderní služby na trhu 
práce (Kommission für moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt). Po jejím 
předsedovi, tehdejším personálním řediteli Volkswagen AG Peteru Hartzovi, se série 
opatření provedených v letech 2003 až 2005 označuje jako Hartzovy reformy, běžně 
členěné do dílčích částí Hartz I až Hartz IV. Tato opatření zahrnovala mimo jiné 
omezení nároků na podporu v nezaměstnanosti, určitá daňová zvýhodnění pro práci jen 
po část standardní pracovní doby a posílení pružnosti trhu práce v podobě přípustnosti 
smluv na dobu určitou uzavíraných celkem až na dva roky.96 
 
První etapou reforem byla víceméně souběžně provedená opatření označovaná 
jako Hartz I až Hartz III. Soustředila se především na institucionální změny v činnosti 
úřadů práce (změněných na agentury práce a sjednocených z předchozí dichotomie 
federálních a zemských institucí), na rekvalifikaci pracovníků a na slevy na daních a 
odvodech na sociální zabezpečení pro zaměstnání malého a středního rozsahu. 
Podstatně kontroverznější se však stala druhá etapa, zavedená od roku 2005, tedy 
reformní balíček Hartz IV. Ten se zaměřil na dávky poskytované v nezaměstnanosti a 
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sloučil dosavadní podporu při dlouhodobé nezaměstnanosti se sociální pomocí 
poskytovanou do té doby paralelně. Výsledným efektem bylo celkové snížení těchto 
dávek a zkrácení doby, po níž je možno je čerpat. Je zřejmé, že toto opatření si kladlo za 
cíl motivovat nezaměstnané osoby k intenzivnějšímu hledání práce a přijetí i méně 
lukrativních nabídek. 
 
Dále byla zavedena možnost zkušební doby na počátku pracovního vztahu 
s vedoucími pracovníky až na 12 měsíců.97 Za významný je nutno považovat i rozmach 
využívání služeb agentur práce. Vzhledem k tomu, že mohou představovat způsob 
obcházení pravidel, která by se jinak uplatňovala pro „běžné“ zaměstnance, důležitým 
prvkem jejich regulace je zavedení zásady, že zaměstnanci zapůjčení agenturou mají 
právo na stejné odměňování a pracovní podmínky jako kmenoví zaměstnanci. I přesto 
s sebou ovšem paralelní existence poměrně silně chráněných standardních pracovních 
poměrů na dobu neurčitou a nejisté, nestálé práce na základě dočasných smluv či 
činnosti agentur práce nese nemalé riziko rozštěpení pracovního trhu na dvě části98, tedy 
vzniku situace popsané v části 3.2.2 této kapitoly v souvislosti se Španělskem. 
 
Sociální podpora v nezaměstnanosti zajišťuje přinejmenším zpočátku relativně 
vysokou míru nahrazení příjmu z předchozího zaměstnání (zhruba dvě třetiny příjmu). 
Poskytování dávek v počáteční, vyšší výši je však omezeno na zpravidla ne déle než 
12 měsíců, pro osoby vyššího věku však i déle. Vznik nároku je podmíněn prací po 
dobu alespoň jednoho roku v období tří let před počátkem čerpání podpory 
v nezaměstnanosti. Během prvních čtyř měsíců není dotyčný člověk povinen přijmout 
pracovní místo, které by nevyžadovalo stejnou profesní kvalifikaci jako místo 
předchozí; poté mohou začít být za vhodná považována i pracovní místa méně 
kvalifikovaná.99 Tyto dávky tedy odpovídají klasickému systému sociálního pojištění a 
jsou také financovány z odvodů na něj.  
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Po uplynutí uvedeného zpravidla dvanáctiměsíčního období dávky, upravené 
reformou označovanou jako Hartz IV, již poměrně výrazně klesají a nárok na ně je 
vázán na celkové příjmy a majetek dané rodiny. Vzhledem k tomu, že tento druhý typ 
dávek je hrazen z prostředků státu získaných z daní a že jeho výše nezávisí na výši 
předcházejících příspěvků dotyčné osoby, nýbrž se odvozuje z univerzální, rovné 
základní sazby, lze ve vztahu k němu hovořit o dávkách beveridgeovského typu, jejichž 
cílem je zajistit minimální standard důstojného života, avšak ne více než to. 
 
V rámci aktivní politiky zaměstnanosti je možno po uchazeči o práci požadovat, 
aby využil krátkodobých (zpravidla šestiměsíčních) pracovních příležitostí nabízených 
obcemi či sociálními organizacemi, při nichž mu zůstává podpora v nezaměstnanosti a 
od úřadu práce dostává určitý příplatek, který má kompenzovat zvýšené náklady při 
výkonu práce oproti nečinnosti. Tento „sekundární“ pracovní trh (sekundární v poněkud 
odlišném smyslu než bylo uvedeno v části 3.2.2 výše) má nezaměstnaným usnadnit 
návrat na „primární“, standardní trh práce, jeho fungování však zároveň dokládá, jak 
obtížné je nastavit parametry pro sociální dávky: kombinace podpory a příplatku může 
řadě osob zajistit větší příjem, než jakého by vzhledem ke své kvalifikaci dosáhly na 
standardním pracovním trhu, což je od přechodu do něj spíše odrazuje.100 
 
Zavedená opatření jsou stálým předmětem kritiky a zpochybňování ze strany 
nezanedbatelné části veřejného mínění. Odbory kritizují, že oslabení zřetele na nalezení 
zaměstnání odpovídající kvalifikaci uchazeče může omezovat rozvoj kvalifikace a 
investice do lidského kapitálu. Od roku 2004 se konala řada protivládních demonstrací, 
na nichž jejich účastníci požadovali zrušení reforem Hartz IV. Po právní stránce byla 
zpochybněna i výše dávky poskytované v druhém období nezaměstnanosti, tedy 
v období po ztrátě nároku na podporu čerpanou z pojišťovenského systému. Spolkový 
ústavní soud se k věci vyslovil rozsudkem z února 2010, v němž shledal stávající právní 
                                                                                                                                               
99
 Oficiální stránky Spolkové agentury práce (Bundesagentur für Arbeit), 
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úpravu výše této dávky za protiústavní, neboť podle něj není dostatečně podložena 
transparentními a přesvědčivými metodami výpočtu její výše, takže právo na zajištění 
lidsky důstojného živobytí není takto stanovenou dávkou, a to zejména pro rodiny 
s malými dětmi, zaručeno.101 
 
Nadto je mimořádně obtížné posoudit, jaký efekt výše popsaná opatření měla na 
nezaměstnanost i celkovou výkonnost německé ekonomiky. Jednak je velmi složité 
separovat působení jednotlivých dílčích politik od sebe, jednak míra nezaměstnanosti i 
ostatní hospodářské ukazatele podléhají vlivu turbulencí hospodářského cyklu. Od 
zavedení tzv. Hartzových reforem byl pozorován nejprve pokles nezaměstnanosti 
krátkodobé i dlouhodobé, poté se však tyto hodnoty opět zvýšily. V současné době 
hospodářské nestability a řešení důsledků finanční krize poskytují úspory veřejných 
výdajů dosažené v rámci etapy Hartz IV německé vládě větší manévrovací prostor; 
objektivně vyhodnotit, jaká by situace byla bez těchto reforem, je nicméně téměř 
nemožné. 
 
3.2.5 Francie 
I Francouzská republika, podobně jako Spolková republika Německo, patří do 
skupiny států, jejichž sociální politika vychází z bismarckovské koncepce 
konzervativního státu blahobytu s vysokými výdaji. Francie uplatňuje systém veřejného, 
sociálního pojištění, kterého se povinně účastní všichni zaměstnanci a které zahrnuje i 
pojištění pro případ nezaměstnanosti. Výše poskytovaných dávek se odvozuje 
z individuální historie příspěvků. Příspěvky platí zaměstnavatelé i zaměstnanci; 
zaměstnavatelé až ve výši 42 % z částky hrubých mezd, zaměstnanci okolo 21 %.102 Při 
úvaze o relativně značné výši těchto příspěvků je nicméně třeba zohlednit dvě 
skutečnosti. Uvedený příspěvek zahrnuje též financování zdravotní péče, což může být 
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v jiných státech předmětem samostatného systému zdravotního pojištění. Nadto se 
uplatňuje systém určitých slev z těchto příspěvků zejména ve vztahu k málo placeným 
zaměstnancům, a to s cílem podporovat zaměstnávání mladých či málo kvalifikovaných 
osob za situace faktické politické nedotknutelnosti minimální mzdy.103  
 
Důraz na ochranu práv zaměstnanců a jistoty pracovního místa je ve Francii 
tradičně velmi silný. Rigidita aplikovatelných pravidel má od 70. let spíše vzrůstající 
tendenci.104 Kolektivní vyjednávání hraje ve Francii významnou roli a poměrně četné 
stávky s širokou účastí jsou notorietou. Je pouze zapotřebí připomenout, že jsou 
charakteristické spíše pro veřejný sektor, stávky v soukromém sektoru naopak nejsou 
v evropském srovnání nějak výrazně nadprůměrné. 
 
Svým způsobem náhradním řešením namísto pružnosti na trhu práce je ve 
Francii politika zkracování pracovní doby.105 Je obecně známo, že Francie uplatňuje 
zákonnou pracovní dobu stanovenou na 35 hodin týdně. To však samozřejmě 
neznamená, že by zaměstnanci nemohli pracovat déle, jen se v takovém případě 
zpravidla (tj. s výjimkou některých zvláštních skupin zaměstnanců, například vedoucích 
pracovníků) bude jednat o přesčasy, za něž zaměstnancům náleží zvýšená mzda. Tyto 
přesčasy dokonce stát od roku 2007 podporuje formou daňových úlev.106 Podle 
statistických údajů tak Francouzi ve skutečnosti pracují průměrně zhruba 37 až 38 hodin 
týdně (kolem 40 hodin týdně, pomineme-li zaměstnance pracující na částečný 
úvazek).107  
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Kratší pracovní doba se v tomto světle ukazuje jako jev sice existující, ale méně 
výrazný, než by se zdálo na první pohled, a zřejmě nepředstavuje rozhodující rys 
francouzského hospodářského a sociálního modelu. 
 
Nejobvyklejším typem smluvního vztahu je vztah založený na pracovní smlouvě 
na dobu neurčitou (contrat à durée indéterminée), který je přirozeně podřízen normám 
francouzského zákoníku práce (Code du travail108) a kolektivních smluv. Základním 
rysem z hlediska možnosti ukončení takového pracovního vztahu ze strany 
zaměstnavatele je požadavek udat skutečný a vážný důvod (une cause réelle et sérieuse) 
pro propuštění zaměstnance. Pokud by došlo ke sporu a zaměstnavatel by takový důvod 
neprokázal, byl by nucen vyplatit odškodné ve výši minimálně šestiměsíční mzdy.109 
Samotná výpovědní doba, odstupňovaná podle délky trvání pracovního poměru, není 
mimořádně dlouhá (není-li prodloužena dohodou, činí maximálně dva měsíce), může 
však začít běžet až po splnění několika formálních úkonů, které zaberou určitou dobu 
(dopis zaměstnanci, osobní pohovor, sdělení důvodů, další dopis zaměstnanci).110 
 
V případě hromadného propouštění motivovaného snahou zaměstnavatele 
přizpůsobit se aktuálním tržním podmínkám je předepsáno splnit řadu povinností včetně 
dodržení určité lhůty (jejíž délka závisí na počtu propouštěných zaměstnanců) a 
zaplacení odstupného minimálně v zákonem stanovené výši odvozované od doby, po 
níž zaměstnanec pro určitého zaměstnavatele pracoval. V případě propuštění 
zaměstnance z příčiny týkající se jeho osoby se uplatňuje dvouměsíční výpovědní lhůta, 
pracoval-li zaměstnanec u zaměstnavatele alespoň dva roky. I v tomto případě má 
ovšem – samozřejmě s výjimkou propuštění pro vážné porušení povinností – rovněž 
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nárok na odstupné, jako u propouštění z ekonomických důvodů.111 Třebaže samotné 
odstupné není tak vysoké – u osoby propuštěné z ekonomických důvodů po deseti 
letech zaměstnání představuje ekvivalent dvouměsíční mzdy – způsobuje náročnost 
procedury, kterou musí zaměstnavatel v takovém případě dodržet, další podstatné 
zvýšení těchto nákladů.112 
 
Francouzské zákonodárství začalo připouštět větší možnost uplatnění pracovních 
smluv na dobu určitou a dohod o dočasné práci (tzn. vykonání specifikovaného a 
z povahy věci dočasného pracovního úkolu, přičemž tyto dohody jsou uzavírány 
s agenturou práce, která pracovníka následně poskytne subjektu, který jej potřebuje) až 
od roku 1986.113 I tak se ale jedná o možnost poměrně omezenou. Váže se totiž na 
splnění určitých podmínek vycházejících z předpokladu, že taková práce nemá sloužit 
jako nástroj trvalého uskutečňování běžné hospodářské činnosti zaměstnavatele, a 
omezuje maximální dobu trvání uvedeného dočasného zaměstnávání na 18 měsíců 
(s určitými výjimkami, které však ponechme stranou jako marginální pro tuto práci). 
V případě dohod o dočasné práci je zaměstnavatel povinen jednak respektovat zásadu 
rovného odměňování „normálních“ zaměstnanců a zaměstnanců pracujících na základě 
takové dohody, jednak zaplatit při skončení jednotlivého pracovního úkolu zaměstnanci 
odškodné za nestálou povahu práce v minimální výši 10 % z celkového hrubého 
výdělku z takového pracovního úkolu; zákon též upravuje finanční kompenzaci, která 
zaměstnanci náleží namísto placené dovolené. 
 
Ve zjevné snaze o jistou míru liberalizace pracovního trhu zavedla Francie 
v roce 2005 speciální modifikaci standardní pracovní smlouvy, která byla určena pro 
subjekty zaměstnávající nejvýše 20 zaměstnanců. Tato smlouva pro nábor nových 
zaměstnanců (tzv. „CNE“ – contrat nouvelles embauches114) sloužila pouze pro 
přijímání nových pracovníků – její podstatou byla vyšší míra flexibility při ukončení 
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pracovního poměru v prvních dvou letech jeho trvání. Po uplynutí této doby se pracovní 
vztah změnil na již zcela standardní (smlouva typu CNE ovšem samozřejmě nebyla 
povinná, nic tedy nebránilo uzavřít rovnou pracovní smlouvu standardní, bez této 
modifikace). Smlouva typu CNE umožňovala zaměstnavateli propustit zaměstnance, 
aniž by musel prokázat zákonný důvod, přičemž se uplatnila dvoutýdenní (do šesti 
měsíců po uzavření) či jednoměsíční (po šesti měsících od uzavření) výpovědní doba a 
povinnost zaměstnavatele zaplatit odškodnění ve výši odpovídající celkem 10 % hrubé 
mzdy zaměstnance, kterou si vydělal za dobu trvání pracovního poměru až do jeho 
ukončení – to však jen nebylo-li důvodem pro ukončení nějaké vážné pochybení na 
straně zaměstnance nebo vyšší moc. Zaměstnanec naopak směl v uvedené době ukončit 
pracovní poměr okamžitě a bez dalšího.  
 
Smlouvy typu CNE se ovšem okamžitě staly předmětem zpochybňování ze 
strany odborových a dalších organizací, které argumentovaly mimo jiné i rozporem 
s mezinárodními závazky Francie vyplývajících ze smluv dojednaných v rámci 
Mezinárodní organizace práce. Výsledkem bylo zrušení smluv typu CNE zákonem 
přijatým v červnu 2008 s automatickým převedením všech takto zaměstnávaných 
pracovníků do režimu standardní pracovní smlouvy na dobu neurčitou. 
 
Druhým pokusem o zvýšení flexibility přijímání a propouštění zaměstnanců, 
tentokrát specificky orientovaným na mládež ve snaze řešit více než dvacetiprocentní 
nezaměstnanost v této skupině, byl jiný typ modifikace standardní pracovní smlouvy – 
smlouva pro první nábor (tzv. „CPE“ – contrat première embauche115). Základní 
princip této modifikace, uzákoněné na jaře 2006, byl obdobný, tedy zbavit 
zaměstnavatele v období prvních dvou let trvání pracovního poměru nutnosti mít (a být 
schopen prokázat před pracovním soudem) skutečný a vážný důvod pro propuštění 
zaměstnance vyplývající buď z hospodářské nutnosti či z osobní příčiny na straně 
pracovníka. Na rozdíl od smlouvy CNE byla tato varianta určena pro subjekty 
zaměstnávající více než 20 zaměstnanců a pouze pro zaměstnance do 26 let věku. Po 
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masových protestech zejména studentů však byla i tato zákonná možnost opět zrušena, 
tentokrát dokonce jen po několika týdnech, v dubnu 2006. 
 
Zkušební doba (včetně jednoho dovoleného prodloužení) může trvat až 
4 měsíce, pro manažery až 8 měsíců. I ve zkušební době platí povinnost oznámit určitou 
dobu předem záměr skončit pracovní poměr, ovšem tato svého druhu „výpovědní“ doba 
je kratší než u běžné výpovědi. Hlavní výhodou zkušební doby pro zaměstnavatele je 
přirozeně jeho právo skončit během ní pracovní vztah bez nutnosti prokázat skutečný a 
vážný důvod. 
 
Podpora v nezaměstnanosti z povinného sociálního pojištění je dostupná těm, 
kdo byli zaměstnáni nejméně čtyři měsíce v posledních 28 nebo 36 (podle věku) 
měsících. Dávky z ní nahrazují příjem v poměrně vysoké míře, pohybující se 
v závislosti na absolutní výši předchozího příjmu v rozpětí 57,4 – 75 %.116 Doba trvání 
podpory je omezena maximální délkou, a to dvěma způsoby: jednak nemůže být delší 
než předchozí doba účasti na pojištění pro případ nezaměstnanosti (to znamená, že 
pracoval-li dotyčný člověk před počátkem nezaměstnanosti například 18 měsíců, může 
podpora trvat nejdéle 18 měsíců), jednak může trvat nejvýše dva roky (tři roky pro 
osoby starší 50 let). 
 
Uchazeč o zaměstnání je povinen spolupodílet se na vytváření a realizaci 
projektu svého návratu do práce (projet personnalisé d’accès à l’emploi), jehož hlavním 
smyslem je definovat, jakou pracovní nabídku je nezaměstnaná osoba povinna přijmout 
pod sankcí ztráty podpory v nezaměstnanosti.117 Projekt má zohledňovat vzdělání, 
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 Upraveno zákonem č. 2006-396 ze dne 31. března 2006 pro rovnost příležitostí. 
116
 Oficiální stránky Ministerstva práce, sociálních vztahů, rodiny, solidarity a měst (Ministère du Travail, 
des Relations sociales, de la Famille, de la Solidarité et de la Ville), L’allocation d’aide au retour à 
l’emploi (ARE) [fin de contrat à compter du 1/4/2009], http://www.travail-
solidarite.gouv.fr/informations-pratiques/fiches-pratiques/chomage/allocation-aide-au-retour-emploi-are-
fin-contrat-compter-du-1-4-2009-.html. 
117
 Oficiální stránky Ministerstva práce, sociálních vztahů, rodiny, solidarity a měst (Ministère du Travail, 
des Relations sociales, de la Famille, de la Solidarité et de la Ville), L’accompagnement personnalisé, le 
projet personnalisé d’accès à l’emploi et l’offre raisonnable d’emploi, http://www.travail-
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kvalifikaci, znalosti a osobní i rodinnou situaci nezaměstnaného člověka i aktuální stav 
na místním trhu práce. Rozumná pracovní nabídka (tedy ta, již je uchazeč o práci 
povinen přijmout) je specifikovaná povahou práce, místem jejího výkonu a přirozeně 
též výší mzdy. Výše mzdy, která umožňuje považovat určité volné pracovní místo za 
akceptovatelné, je po třech měsících vedení v evidenci nezaměstnaných stanovena na 
95 % předchozího výdělku, po šesti měsících na 85 %, po jednom roce ve výši rovnající 
se pobíraným dávkám. Po šesti měsících bez práce může nadto nové pracovní místo být 
považováno za rozumně přijatelné i v případě nutnosti až hodinového dojíždění do 
práce. 
 
Výše popsaná pravidla související s náborem, propouštěním a nezaměstnaností 
pracovníků mohou se zřetelem na reálnou situaci na francouzském trhu práce, která není 
řádově odlišná od situace v jiných evropských zemích, mohou být výchozím bodem pro 
obojí typ argumentace118: Na jednu stranu jejich kritikové mohou uvádět, že v případě 
jisté liberalizace či zvýšení vnější flexibility by bylo možno podpořit ekonomický 
rozvoj a dosáhnout lepších výsledků. Na druhou stranu lze ovšem právě tak dobře tvrdit, 
že vyšší míra flexibility by nebyla o nic účinnější a že zachování sociální soudržnosti je 
významným a legitimním cílem státní politiky. Tak či onak odráží debata 
o francouzských metodách regulace pracovního trhu vcelku věrně tutéž debatu vedenou 
i v jiných státech uplatňujících tradiční model trhu práce a bismarckovský systém 
sociálního zabezpečení s vysokými výdaji. 
 
3.2.6 Nizozemsko 
Pokud užijeme klasifikace sociálních systémů podle G. Esping-Andersena v její 
podobě podle pozdějších modifikací, můžeme i Nizozemsko považovat za 
konzervativní stát blahobytu, což je patrně současné situaci přesněji odpovídající 
zařazení než jeho dřívější označení za sociálnědemokratický typ. Jedním z důvodů této 
                                                                                                                                               
solidarite.gouv.fr/informations-pratiques/fiches-pratiques/chomage/accompagnement-personnalise-projet-
personnalise-acces-emploi.html. 
118
 Srov. Esping-Andersen, G., Regini, M. (eds.), op. cit., s. 266. 
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změny v kategorizaci je i důležitá modifikace původní podoby a regulace trhu práce. 
 
Nizozemsko tradičně uplatňovalo model spíše striktní ochrany stability 
zaměstnání pracujících osob. I v současnosti je pro zaměstnavatele právně obtížné 
zaměstnance propustit.119 Za mimořádnou a spíše ojedinělou lze považovat právní 
úpravu, podle níž takový úkon vyžaduje buď souhlas místního úřadu práce s výpovědí, 
nebo soudní rozhodnutí o zrušení pracovního poměru „z důležitých důvodů“. Oba 
postupy se v praxi užívají, každý zhruba v jedné polovině případů. Výhodou první 
možnosti (souhlas úřadu) je, že úřad předběžně prozkoumá odůvodněnost výpovědi, což 
snižuje, byť nevylučuje riziko zaměstnavatele, že výpověď bude následně (soudem na 
základě žaloby zaměstnance) shledána neopodstatněnou; při souhlasu úřadu s výpovědí 
také zaměstnanci nenáleží žádné odstupné. Doba řízení o žádosti o souhlas trvá 4 až 6 
týdnů. Při využití druhé možnosti – soudní cesty – může být zrušení pracovního poměru 
rychlejší, neboť k soudnímu rozhodnutí dojde zhruba do měsíce a má okamžité 
účinky.120 
 
Samotná výpovědní doba trvá jeden až čtyři měsíce, podle délky pracovního 
poměru, nicméně tato doba je v případě využití procedury předběžného souhlasu 
zkrácena o jeden měsíc, což u pracovních poměrů do pěti let trvání (u nichž by jinak 
byla výpovědní doba jednoměsíční) znamená, že po dání souhlasu je zaměstnance 
možno propustit fakticky ihned. Jak již bylo řečeno, při zrušení pracovního poměru 
soudní cestou neběží výpovědní doba vůbec, na druhou stranu však při něm soud 
přiznává poměrně značné odstupné podle délky předchozího zaměstnání121 – tato cesta 
je tedy pro zaměstnavatele sice rychlejší a poněkud jednodušší, ale také nákladnější. 
 
Pokud jde o další atributy sociálního systému, můžeme Nizozemsko popsat 
v klasifikaci dle G. Bonoliho jako bismarckovský koncept s vysokými výdaji. Míra 
                                                 
119 Esping-Andersen, G., Regini, M. (eds.), op. cit., s. 186. 
120
 Organizace pro hospodářskou spolupráci a rozvoj (OECD), OECD Indicators of Employment 
Protection, http://www.oecd.org/dataoecd/26/20/42746292.pdf. 
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nahrazení příjmu je totiž poměrně vysoká, systém veřejného sociálního pojištění je 
založen na příspěvcích a jejich minulá výše je určující i pro čerpání dávek. 
 
Vzhledem k výše uvedeným přísným pravidlům pro ukončení pracovního 
poměru by mohlo hrozit, že bude podvázána možnost hospodářských subjektů mít 
k dispozici alespoň část pracovních sil na dočasném základě a propustit je, pokud je 
k tomu donutí ekonomické důvody. Řešením tohoto problému se v Nizozemsku stalo 
masové využití agentur práce, které pracovníky zaměstnávají samy a následně 
„pronajímají“ jejich pracovní sílu subjektům, které ji dočasně potřebují. Pro podniky je 
samozřejmě výhodou, že se mohou nadbytečné pracovní síly poměrně snadno zbavit. 
Zaměstnanci agentur práce jsou ovšem pod podstatně slabší právní ochranou, byť jejich 
jistota zaměstnání a práva vůči zaměstnavateli narůstají úměrně s prodlužováním doby 
zaměstnání u dané agentury.122 
 
Pružnost těchto smluv na dočasnou práci vedla k jejich velké popularitě a 
v současnosti tak představují nezanedbatelnou část celkové zaměstnanosti.123 Za jiný 
velmi významný rys, který odlišuje nizozemský model od základního kontinentálního 
modelu, je masivní výskyt práce na kratší než standardní pracovní dobu – v práci na 
částečný úvazek se realizuje téměř polovina celkové zaměstnanosti. Legislativní změny 
provedené v 90. letech zajišťují zaměstnancům pracujícím na kratší pracovní dobu 
stejná práva týkající se například dovolené či účasti na sociálním zabezpečení, jako mají 
zaměstnanci pracující na plný úvazek, a navíc dávají zaměstnancům právo si toto 
zkrácení (ale též zpětné prodloužení) rozsahu pracovní doby jednostranně prosadit, 
nebrání-li tomu závažné důvody na straně zaměstnavatele.124 
 
Je ovšem diskutabilní, zda popsané prvky flexibility pracovního trhu, kterými se 
Nizozemsko poněkud odchyluje od tradičního modelu, jsou skutečnou příčinou 
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 Organizace pro hospodářskou spolupráci a rozvoj (OECD), OECD Indicators of Employment 
Protection, http://www.oecd.org/dataoecd/26/20/42746292.pdf. 
122 Esping-Andersen, G., Regini, M. (eds.), op. cit., s. 187-188. 
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 Odhadem okolo jedné pětiny všech pracovních vztahů, srov. Beránková, V., op. cit., s. 27. 
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solidních výsledků nizozemské ekonomiky. Zásadní význam má totiž (též) kolektivní 
vyjednávání mezi zaměstnavateli a odborovými organizacemi o mzdách a ostatních 
pracovních podmínkách. Růst mezd je kolektivním vyjednáváním dobrovolně 
omezován; logickým důsledkem je vyšší adaptabilita a konkurenceschopnost 
nizozemské ekonomiky.125  
 
V souhrnu je tedy možno uvést, že pracovněprávní a sociální politika 
Nizozemska reaguje na problém nezaměstnanosti způsobem tradičním a typickým pro 
kontinentální, konzervativní stát blahobytu. Řízení sociálního systému a jeho pravidla je 
možno přirovnat například ke Spolkové republice Německo. Za podstatnou výjimku 
však můžeme označit silný výskyt smluv o dočasné práci a agentur práce, které 
přirozeně „svým“ pracovníkům nabízejí méně ochrany a jistot. 
 
3.3 Obecné zhodnocení a trendy 
Ze zjištění učiněných v předchozích částech této kapitoly lze vyvodit několik 
významných poznatků. Předně je zřejmé, že neexistuje žádná jednotlivá strategie či 
regulatorní model, které by bylo možno označit za jednoznačně nejvýhodnější nebo 
nejefektivnější. V členských státech Evropské unie existují přinejmenším tři různé typy 
přístupu, přičemž jak v teoretické, tak i v praktické rovině je zřejmé, že každý se sebou 
nese výhody i nevýhody. 
 
Z tohoto pohledu je nutno hodnotit i volání některých evropských institucí po 
překlenutí odlišností těchto rozdílných cest uplatněním jakéhosi univerzálního modelu 
flexicurity, které lze ze zpráv a doporučení zmiňovaných v části 3.1 této kapitoly vyčíst. 
Na úrovni Evropské unie se pojem flexicurity skloňuje ve větší míře zhruba od roku 
2006.126 Čtyřmi klíčovými prvky flexicurity v tomto pojetí jsou: flexibilní 
pracovněprávní vztahy umožňující potřebnou pružnost a odstraňující segmentaci 
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 Beránková, V., op. cit., s. 27, 38 an. 
125 Esping-Andersen, G., Regini, M. (eds.), op. cit., s. 189 an. a 202-203. 
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pracovního trhu, aktivní politika zaměstnanosti, celoživotní vzdělávání a moderní 
systém sociálního zabezpečení.127 Toto volání na celoevropské úrovni je však možno 
vnímat spíše jako proklamaci žádoucích cílů, tedy kombinace tradičních sociálních 
jistot a současně pružnosti tržních vztahů, než reálně uskutečnitelných politik. Samotný 
pojem flexicurity je v dokumentech Komise i Rady posunut k jinému významu, než 
v jakém se používá v Dánsku, které je pro něj přitom považováno za vzor. Je v něm 
v nemalé míře spatřován univerzální všelék, který vyřeší řadu hospodářských a 
sociálních nesnází evropských států, napomůže dosáhnout cílů Lisabonské strategie (či 
nyní vize Evropa 2020) a přispěje k větší vnitřní homogenitě Unie. 
 
Posunuté vnímání pojmu flexicurity opomíjí, že ve svém dánském předobrazu 
tento model respektuje vztah nepřímé úměry mezi pružností pracovního trhu a sociální 
ochrany zaměstnanců. Dánský úspěch ve skloubení pružnosti a jistoty je dán – 
s nadsázkou řečeno – redefinicí pojmu „jistota“ (security). Ta již není chápána jako 
záruka udržení zaměstnance na jeho pracovním místě či zachování tohoto konkrétního 
pracovního místa – neboť to je s vyšší flexibilitou trhu práce jen obtížně slučitelné – 
nýbrž spíše jako ochrana pracovníka proti náhlému výpadku příjmů garantovaná 
štědrými dávkami v nezaměstnanosti a dále jeho podpora v hledání nové práce pomocí 
silných aktivních politik zaměstnanosti. Jedině za podmínky této redefinice cílů – a za 
předpokladu ochoty obyvatel takový systém svými daněmi a dalšími odvody financovat 
– je možno o skloubení flexibility se sociální jistotou hovořit. 
 
Na evropské úrovni diskuse o flexicurity jsou ovšem tyto esenciální podmínky 
spíše opomíjeny. Jinak by totiž bylo jen těžko vysvětlitelné, jak by tento model mohl 
být považován za uskutečnitelný ve státech tradičního, kontinentálního přístupu 
k pracovním trhům, například ve Francii, u nichž jsou očekávání většiny veřejnosti 
spojena s udržením stávajícího pracovního místa, nikoli s častou změnou pracovního 
místa, pobíráním dávek v nezaměstnanosti a účastí na rekvalifikačních kursech. 
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 Beránková, V., op. cit., s. 59 an. 
127
 Beránková, V., op. cit., s. 12, 59. 
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Nadto je-li za vzor flexibility kombinované se sociálním zajištěním pracovníků 
udáváno opakovaně zmiňované Dánsko, je nutno upozornit na to, že snadnost přijímání 
a propouštění zaměstnanců není v realitě (mimo jiné s ohledem na významnou roli 
odborů) zcela taková, jak vypadá teoreticky, a že rozhodně nejde o zemi se slabými 
odbory nebo s nízkým daňovým zatížením.  
 
Proto vzhledem k tomu, že nelze předpokládat masivní převzetí dánského nebo 
obecně skandinávského společenského modelu ostatními členskými státy Evropské 
unie, nelze koncept flexicurity považovat za univerzálně platný recept. Právě naopak, při 
úvahách zákonodárců o reformách národních systémů se bude i nadále ve velkém 
měřítku uplatňovat tradiční nepřímá úměra, tedy například uvolnění pravidel pro 
propouštění zaměstnanců či pro práci na dobu určitou nebo prostřednictvím agentur 
práce bude zpravidla provázeno snížením míry jistoty pociťované takovými pracovníky. 
 
V této souvislosti je nutno znovu zdůraznit nebezpečí jevu vyvolaného 
masivnějším uplatňováním smluv na dobu určitou a na částečný pracovní úvazek či 
jiných podobných liberalizujících nástrojů, který má podobu segmentace pracovního 
trhu na dvě části – sektor zaměstnanců se „stabilním“ pracovním místem a sektor osob 
pracujících v nestálé, příležitostné práci, které jsou nejvíce ohroženy jakýmikoli 
momentálními hospodářskými problémy zaměstnavatele.  
 
Charakteristickými znaky segmentace pracovního trhu, resp. jeho sekundárního, 
flexibilnějšího segmentu je, že zaměstnanci, kteří se ho účastní, zpravidla postrádají 
specifickou kvalifikaci, kterou by zaměstnavatelé poptávali, čímž se stávají snadno 
nahraditelnými. V důsledku toho jsou pro ně typické nižší mzdy, spíše horší pracovní 
podmínky, vyšší míra fluktuace, menší míra ochoty zaměstnavatelů do nich investovat 
(například vzděláváním) či je jinak motivovat (například povýšením do zodpovědnější 
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pozice) a nižší loajalita těchto pracovníků vůči zaměstnavateli.128 Zároveň se tito 
zaměstnanci obvykle těší i menší sociální ochraně, neboť například výše dávek 
v nezaměstnanosti bývá často odvozena od výše předchozích příspěvků, které jsou samy 
závislé na výši mzdy. To je vyřazuje z primárního pracovního trhu ještě více.129 
 
Odstranění této duality či segmentace pracovního trhu by vyžadovalo vyrovnání 
podmínek v obou kategoriích. Není ovšem příliš vhodné toto vyrovnání provést pouze 
zesílením ochrany pracovníků v druhém segmentu na úroveň segmentu prvního, neboť 
tím se veškerý potenciální přínos flexibility, kterou dočasná či příležitostná práce 
podporuje, zcela jistě vytratí. K efektivnímu zmírnění segmentace pracovního trhu by 
bylo nutno kombinovat posílení ochrany nejvíce ohrožených pracovníků v segmentu 
nestálé práce s alespoň částečným oslabením ochrany stálých zaměstnanců.130 Takový 
záměr je ovšem velmi obtížně prakticky uskutečnitelný, neboť málokterá politická 
reprezentace si chce znepřátelit většinovou voličskou skupinu zaměstnanců pracujících 
podle „standardních“ podmínek oslabením jejich jistot ve prospěch posílení ochrany 
menšinové skupiny osob účastnících se sekundárního pracovního trhu. 
 
O síle obav z možného zhoršení ochrany zaměstnanců na primárním pracovním 
trhu a o jejich někdy i ne zcela racionálním základě svědčí ostatně i situace při vstupu 
nových členských států do Evropské unie v poslední dekádě. Strach ze sociálního 
dumpingu“ v podobě přílivu pracovní síly, která se spokojí s nižší úrovní jistot, si 
dokonce vynutil nezanedbatelná přechodná období před plným uplatněním principu 
volného pohybu pracovníků. 
 
V této souvislosti stojí též za zmínku, zda poslední rozšíření Evropské unie měla 
nějaký vliv na regulaci pracovních trhů „starých“ členských států. Na příkladech 
členských států uvedených v části 3.2 této kapitoly je možno demonstrovat, že takový 
vliv spíše nelze vypozorovat. Prakticky veškeré reformní pokusy byly mnohem spíše 
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129
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reakcí na celkovou hospodářskou situaci v dané zemi než na konkurenci v podobě nově 
se přičlenivších zemí střední a východní Evropy. Tento poznatek je ovšem v plném 
souladu se skutečností, na niž bylo poukázáno již výše, tedy že mezi jednotlivými 
národními pracovními trhy dosud existují významné rozdíly a jejich vzájemná 
provázanost není nijak masivní. S ohledem na to se o soutěži způsobů regulace 
pracovního trhu zatím nedá příliš hovořit. 
 
Pokud lze ze všech těchto zjištění vyvodit nějaká doporučení pro státní politiky 
členských zemí Evropské unie, je to patrně předpoklad, že uvážlivá a koordinovaná 
hospodářská, fiskální a monetární politika jednotlivých členských států (v případě zemí 
eurozóny hospodářská a fiskální politika sladěná s monetární politikou Evropské 
centrální banky), dlouhodobě stabilní právní i ekonomické prostředí a promyšlené 
strukturální investice mohou pro posílení zaměstnanosti a boj proti nezaměstnanosti 
učinit přinejmenším totéž, co liberalizace pracovního trhu. Vyhne-li se daná země 
extrémní, příliš rigidní regulaci, začne marginální přidaná hodnota další deregulace 
nabývat stále menších a menších hodnot a vedle jiných faktorů bude ztrácet na 
významu. 
 
Tuto úvahu můžeme doložit i poukazem na členské státy EU, které vysokou 
pružnost pracovního trhu nijak zvlášť neakcentují, a přesto dosahují dlouhodobě lepších 
výsledků v oblasti zaměstnanosti než Spojené státy americké – v této souvislosti se 
uvádí například Rakousko. Zůstává tedy nepochybně otevřena celá řada možných 
strategií přístupu k trhu práce, přičemž přinejmenším všechny tři hlavní modely 
existující v Evropě a popsané v této práci mají významnou životaschopnost.131 Žádný 
z těchto modelů není úspěšnější než jiné ve všech žádoucích směrech. Předem 
vyloučeno není ani nalézání „třetích cest“ jednotlivými členskými státy podle jejich 
národních specifik, jen je nutno samozřejmě počítat s tím, že další vynalezené modely 
budou sice možná v některých ukazatelích vynikat, v jiných však logicky budou slabší. 
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I když tedy patrně existují členské státy EU, v nichž by mírné uvolnění regulace 
trhu práce mohlo přinést jisté pozitivní výsledky, jsou-li v nich dosud panující omezení 
příliš přísná, jen těžko půjde o univerzální recept. 
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4. Závěrem 
Možnosti koordinovaného přístupu k problematice regulace a reforem 
pracovních trhů na celoevropské úrovni jsou vzhledem k přetrvávající heterogenitě 
poměrů v jednotlivých členských státech, která s dalším rozšiřováním EU spíše narůstá, 
nutně omezené. Nelze považovat za prokázané, že by určitý model uplatňovaný 
některými evropskými zeměmi byl jednoznačně prospěšnější než jeho alternativy. 
 
Vzhledem k těmto souvislostem by strategie jednotlivých členských států měly 
sledovat reálné cíle a soustředit se především na obecná prorůstová opatření v podobě 
vyvážené hospodářské, monetární a fiskální politiky a jejich koordinace s úsilím 
o vhodné úpravy vnitřních sociálních modelů jednotlivých členských států. V tomto 
směru není patrně bez významu, že například deklarovaná celoevropská podpora 
malému a střednímu podnikání může být co do svých potenciálních přínosů zcela 
neutralizována třeba restriktivní monetární politikou vysokých úrokových sazeb 
Evropské centrální banky, což samozřejmě obdobně platí i na národní úrovni. 
 
Členské státy, které mají vysokou hospodářskou úroveň a zaměstnanost, se často 
vyznačují právě dobrým sladěním a vyvážením všech státních politik (a to dokonce i 
tehdy, pokud již politiku monetární a kursovou přenesly na ECB), tradičně stabilní 
politickou situací a vysokou mírou sociálního dialogu a konsensu; těmito rysy se 
vyznačuje řada členských států dávaných za vzor, tedy například právě Dánsko, 
Nizozemsko či Rakousko. Zdá se proto jako nanejvýš vhodné, aby se strategie 
zaměstnanosti nesoustředily na snahu o jednostrannou deregulaci pracovního trhu, 
nýbrž aby zohledňovaly komplexní rozměr faktorů ovlivňujících zaměstnanost, jak 
o tom svědčí zkušenosti právě těchto posledně jmenovaných zemí. 
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Summary 
The Member States of the European Union currently face a number of immense 
challenges for their economies. Strong global competition of countries with lower work 
costs and unfavourable demographic development (aging of the population), putting an 
ever increasing pressure on healthcare and social systems, make the maintaining of both 
the economic growth and welfare state much more difficult than during the post-war 
period. These challenges are aggravated by the effects of the current economic 
turbulences. Individual Member States tackle these problems differently, some with a 
more liberal, some with a more socially-oriented approach. Several important and 
influential countries in Europe endeavour to reform their labour markets, attempting to 
increase flexibility and remove some aspects of the perceived over-regulation. 
 
The thesis strives to outline the general characteristics of main models of labour 
market regulation and of the associated social security or assistance schemes in the 
European Union. The most liberal one can be found especially in the United Kingdom 
and in Ireland. Greater external flexibility (particularly looser rules for hiring and firing 
of employees) and smaller internal flexibility (in the organization of working time 
within the firm) are typical for this model.  
 
A different approach is taken by the Scandinavian countries, which seek to 
combine the emphasis on enhanced internal flexibility either with stronger protection of 
employees against lay-offs or alternatively with the providing of the laid-off employees 
with significant support during the times of unemployment. The latter option is 
obviously costly and requires substantial consensus among the population and their 
willingness to pay for it in taxes or other similar contributions.  
 
Many Member States still prefer the traditional, continental approach of stronger 
protection of employees against termination of employment and rigidity of the labour 
market; even they, however, are forced to somewhat accommodate to the changed 
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conditions of the global economy. 
 
The thesis is structured into several parts. First, it reviews the existing state of 
analysis of labour market models in European states. Second, it outlines the initiatives 
and recommendations adopted at the European level and discusses whether it is correct 
to describe the present situation with the notion of (plural) “European labour markets”, 
or whether a single “European labour market” is already in existence. Third, several 
European countries are selected as examples for illustration of the divergent basic 
models of labour market regulation. The United Kingdom and Spain represent the more 
liberal approach, the unique concept of flexicurity is explained in the context of 
Denmark, and France, Germany and the Netherlands are taken as examples of different 
paths of development of the traditional pattern. Recent reform attempts in these 
countries are also briefly described.  
 
After that, a discussion of any general trends to be possibly detected in the 
various national models follows. Some recommendations for policy-making are put 
forward, derived mainly from the fact that any liberalization of the labour market 
regulation will have its inevitable consequences for the social system and its financing, 
which must be taken into account. Additionally, the risk of segmentation of labour 
market into primary (inner, core) sector with stable employment relations and secondary 
(or outer) sector of precarious work should not be underestimated. 
 
As regards methodology, the thesis presents a synthesis of economic and juristic 
points of view, accompanied where relevant by the utilization of socio-historical 
findings and analysis of social policy. The predominant approach to the matter is 
comparative; policy recommendations are then based on ideas abstracted from 
discussion of the compared model types. 
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